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1    Introduksjon 
tgangspunktet for denne oppgaven er å belyse hvordan opprettelsen av arbeiderstyrte 
bedrifter legger til rette for etableringen av forkledde arbeidsrelasjoner. Forkledde 
arbeidsrelasjoner forstås i denne oppgaven som en konsekvens av atypisk arbeid og er en 
arbeidsrelasjon som i praksis fortsetter å bestå av en arbeidsgiver og en arbeidstaker, men som 
juridisk sett har fått et annet navn eller en annen status (Benjamin 2011). I Sør-Afrika har det 
i løpet av de siste årene skjedd en oppblomstring av forkledde arbeidsrelasjoner og Benjamin 
(2011:2) påpeker at sørafrikanske arbeidsgivere benytter seg av ulike strategier ”to disguise 
employment in order to deprive employees of labour law”. Eksempel på velkjente og 
veletablerte strategier er at arbeidsgivere tar i bruk bemanningsbyråer eller underleverandører. 
En mer ukjent variant og som denne oppgaven tar tak i, er de uheldige konsekvensene av 
myndighetenes satsning på kooperativer.        
 Sørafrikanske myndigheter har siden begynnelsen av 2000-tallet promotert 
opprettelsen av en kooperativsektor og etablert et juridisk rammeverk som gir kooperativer 
rettmessig anerkjennelse og rettigheter som bedriftsform (DTI 2004, Satgar 2007). 
Lovgivningen gikk gjennom i 2005 og er kjent som ”The Cooperative Act” (Satgar 2007). 
Det er flere særegne forhold i den sørafrikanske konteksten som gjør kooperativer til et 
attraktivt satsningsområde. For det første er det en strategi som søker å forene det 
myndighetene forstår som landets ”første” og ”andre” økonomi. For det andre ønsker de å 
skape flere arbeidsplasser som et svar på landets høye arbeidsledighet. I Sør-Afrika finnes det 
ulike typer kooperativ som generelt sett deles inn i to hovedkategorier, bedriftskooperativer 
(user-cooperatives) og arbeiderstyrte bedrifter (worker-cooperatives). Denne oppgaven 
begrenser seg til arbeiderstyrte bedrifter.        
 Arbeiderstyrte bedrifter skal i prinsippet eies og styres på demokratisk vis av 
arbeidere, kalt ”medlemmer” (Phillip 2003). Juridisk forstås medlemmene som sine egne 
arbeidsgivere og står dermed utenfor den nasjonale arbeidslovgivningen. Arbeiderstyrte 
bedrifter skal følge en demokratisk styringsstruktur som er grunnlagt på følgende premiss, 
”one member one vote”. Det vil si at uavhengig av hvor stor finansiell andel hvert medlem 
har bidratt med, vil et medlem kun ha én stemme når bedriften skal ta beslutninger. Hvordan 
den daglige styringen er varierer mellom ulike arbeiderstyrte bedrifter, og de kan for 
eksempel velge en styringsgruppe som får ansvar for den daglige driften i en bestemt periode 
eller fatte alle beslutninger i fellesskap (Phillip 2003). Det er flere interne og eksterne forhold 
som utfordrer den institusjonelle strukturen samt driften av en arbeidsstyrt bedrift.   
U 
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 Selv om arbeiderstyrte bedrifter juridisk sett representerer et alternativ til andre 
bedrifter og arbeiderne juridisk sett har fått en ny status, er det fortsatt en arbeidsplass og et 
sted mennesker oppholder seg for å produsere varer for et bestemt marked. Av den grunn er 
det nødvendig å undersøke hvem de produserer varer for, hvilke varer de produserer samt 
under hvilke arbeidsforhold varene blir produsert.  
Denne oppgaven handler om tre arbeiderstyrte bedrifter i Durban som produserer tekstilvarer 
for både internasjonale og nasjonale merkevarehandlere. De tre er av lik størrelse og drives av 
tre valgte direktører som bestemmer på vegne av medlemsmassen. Ingen av medlemmene er 
fagorganiserte. Det er i analysen tre hovedaktører: Den arbeiderstyrte bedriften som har 
ansvar for selve produksjonen; en konsulent som hjelper til med søke- og 
registreringsprosessen samt deler av driften; og tidligere arbeidsgiver som fortsatt eier 
produksjonsmidlene, samt opprettholder kontakten med merkevarehandlerne. I alle tre tilfeller 
har tidligere arbeidsgiver lagt ned tekstilbedriften sin og opphører arbeidskontrakten med sine 
arbeidstakere. Videre oppretter vedkommende et eget foretak og eier produksjonslokalet, 
maskineriet og kjøretøy. 
1.1 Oppgavens hensikt, hypotese og forskningsspørsmål 
Hensikten med denne oppgaven er å belyse hvordan medlemmene i de tre arbeiderstyrte 
bedriftene i tekstilindustrien i Durban befinner seg i en forkledd arbeidsrelasjon med tidligere 
arbeidsgiver. Medlemmene vil i denne oppgaven bli referert til som tekstilarbeidere, og 
tekstilindustrien forstås som en samlebetegnelse for produksjon av både tekstilvarer og klær. 
Oppgaven undersøker i hovedsak to forhold: For det første hvordan bedriftens 
styringsstruktur og organisering av produksjon etablerer nye former for arbeidsrelasjoner og 
for det andre hva det er som preger arbeidssituasjonen til tekstilarbeiderne ved de tre 
arbeiderstyrte bedriftene. Oppgaven bærer preg av å være eksplorerende, og følgende 
hypotese har styrt analysen:  
Arbeiderstyrte bedrifter i Durban møter begrensninger når de produserer varer for et 
kapitalistisk marked. Dette fremmer atypiske arbeidsrelasjoner og dette har 
konsekvenser for bedriftsformen og tekstilarbeiderne ved bedriftene.  
Bakgrunnen for å se arbeiderstyrte bedrifter og atypisk arbeid i sammenheng ligger i at 
tekstilarbeiderne ved de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban har likhetstrekk med personer 
som er oppdragstakere. Som medlemmer i en arbeiderstyrt bedrift befinner de seg ikke i en 
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typisk arbeidsrelasjon og defineres av lovverket som sine egne arbeidsgivere. Den kollektive 
strukturen fører til at avgjørelser fattes i samarbeid og er dermed forskjellig fra 
oppdragstakere. Imidlertid er likhetstrekkene spesielt tydelig med tanke på hvordan en må 
forstå deres arbeidsforhold og relasjon til aktører de produserer varer for. Selv om 
tekstilarbeiderne står kollektivt sammen i en arbeiderstyrt bedrift, blir de i dette tilfellet, som i 
de tilfellene som gjelder for oppdragstakere overgitt ansvaret for å utforme sine egne 
arbeidsforhold og rettigheter. Tekstilarbeidernes arbeidsforhold må imidlertid forstås ut i fra 
deres kontroll over egen arbeidssituasjon og om de selv er i stand til å styre hvilke forhold de 
vil jobbe under.  
Dette er oppgavens forskningsspørsmål:  ‐ Hvilke aktører er involvert i organiseringen av de tre arbeiderstyrte bedriftene i 
Durban og hva kjennetegner disse aktørene? 
 ‐ Hva er det som skiller arbeiderstyrte bedrifter fra andre tradisjonelle bedrifter i 
tekstilindustrien og selvstendig næringsdrivende? 
  ‐ Kan arbeidsrelasjonene i de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban kalles 
forkledd? 
 ‐ Hvilke konsekvenser har dette for tekstilarbeiderne og hvordan påvirkes deres 
arbeidsforhold som medlemmer i en arbeiderstyrt bedrift 
 
1.2 Oppgavens oppbygging 
I introduksjonen presenteres oppgavens tema, hypotese og forskningsspørsmål. Oppgavens 
neste kapittel fungerer som et bakteppe for resten av oppgaven og søker å gi en kort 
beskrivelse av strukturelle faktorer som er relevante for oppgavens tema. Her vil jeg fokusere 
på landets eksportorienterte industrialiseringsstrategi for tekstilindustrien, kjennetegn og 
endringer ved det sørafrikanske arbeidsmarkedet og tilslutt myndighetenes satsning på en 
kooperativsektor. I kapittel tre presenteres oppgavens teoretiske rammeverk og dette er todelt. 
Den første delen begynner med en introduksjon til arbeiderstyrte bedrifter og hvordan de er 
tenkt å fungere. Videre tar denne delen for seg tre ulike tilnærminger som belyser forholdet 
  6 
mellom arbeiderstyrte bedrifter som en del av kapitalistisk økonomi. Deretter redegjøres for 
hva som menes med atypisk arbeid og atypiske arbeidsrelasjoner. Denne delen tar spesielt for 
seg hva som menes med selvstendig næringsdrivende og nyere varianter av denne formen for 
atypisk arbeid. Kapittel fire redegjør for bruk av kvalitativ metode og de ulike metodiske 
valgene i forskningsprosessen belyses og diskuteres.     
 I kapittel fem presenteres de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban. I denne delen av 
oppgaven beskrives kjennetegn ved de arbeiderstyrte bedriftene og de involverte aktørene blir 
introdusert. Kapittel fem fungerer som et fundament for oppgavens analysedel som legges 
frem i kapittel seks. Analysedelen er strukturert inn i tre hoveddeler, hvor hver del tar for seg 
de tre identifiserte arbeidsrelasjonene som kom tilsyne i datamaterialet. Oppgaven avsluttes i 
kapittel sju med oppsummering og konklusjon av oppgaven.  
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2    Bakgrunn 
ensikten med dette kapittelet er at det skal fungere som et bakteppe for resten av 
oppgaven. Meningen er at det skal gi et kortfattet innblikk i ytre faktorer, særegne for 
den sørafrikanske konteksten, som både indirekte og direkte har påvirket, og fortsetter å 
påvirke, de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban.       
 I kapittelets første del blir det gitt plass til myndighetenes eksportorienterte 
industrialiseringsstrategi samt hvordan denne har påvirket den sørafrikanske tekstilindustrien. 
Denne delen beskriver i tillegg faktorer som er særegne for tekstilindustrien generelt og den 
sørafrikanske spesielt. I kapittelets andre del blir det gitt en kort redegjørelse for hva som 
kjennetegner det sørafrikanske arbeidsmarkedet og tilslutt en siste del som tar for seg 
myndighetenes satsning på kooperativer.   
2.1 Nyliberalisme og den sørafrikanske tekstilindustrien 
Begrepet ’nyliberalisme’ brukes om det økonomiske paradigmet og den kulturelle ideologien 
som dominerer dagens verdenssamfunn (Murray 2006). Nyliberalismen bygger på den 
liberale laissez-fairetanken om at markedskreftene må få fritt spillerom uten statlig 
innblanding (Scholte 2005). Hvordan et lands industrielle sektorer blir påvirket av 
nyliberalismen avhenger av landets industrialiseringsstrategi.     
 I 1996 innførte Sør-Afrika en eksportorientert industrialiseringsstrategi kjent som 
Growth, Employment and Redistribution (GEAR). Dette er en industrialiseringsstrategi som 
fremmer en nyliberal markedsøkonomi i tråd med verdens handelsorganisasjon (WTO). 
Strategien synes å representere at den eneste muligheten for den sørafrikanske økonomien er å 
bli en del av den globale markedsøkonomien (van der Westhuizen 2005). Da myndighetene 
implementerte GEAR og satte i gang endringsprosessen, ble GATT-tariffene gjennomført i 
løpet av åtte år i stedet for tolv og til et lavere nivå enn påkrevd (Rogerson 2004, van der 
Westhuizen 2005). Denne endringsprosessen har fått flere følger for landets tekstilindustri. 
 Tekstilindustrien kan beskrives som et globalt nettverk satt sammen og drevet av 
uttalige aktører. Wills og Hurley (2005) forstår den som en global industri og i litteraturen 
defineres den som en oppkjøperdreven verdivarekjede (Gereffi 1996), noe som innebærer at 
den drives av merkevareprodusenter. Merkevareprodusentene er aktører som har ansvar for å 
designe, markedsføre og selge de ferdige produktene. De er sjelden ansvarlige for selve 
H 
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utførelsen av produksjonen som i all hovedsak gjøres av andre bedrifter lenger ned i 
produktvarekjeden. Ifølge Endresen og Bergene (2006) betegnes tekstilproduksjon som 
arbeidsintensiv, mobil og konkurranseutsatt.       
 Den sørafrikanske tekstilindustrien er i all hovedsak rettet mot nasjonalt marked og 
består av en blanding formelle og uformelle bedrifter (Rogerson 2004). Sørafrikanske 
bedrifter kategoriseres inn i tre typer produksjonsenheter; merkevareprodusenter, Cut Make 
Trims (CMT) og sektorprodusenter. Merkevareprodusentene er produksjonsenheter som i 
tillegg til å designe, markedsføre og selge ferdigproduktene, produserer egne tekstilvarer (in-
house production). De som betegnes som CMTer er produksjonsenheter som har ansvar for å 
klippe etter mønster, sy delene sammen, presse og pakke tekstilvarer som da er klare til å 
sendes til oppdragsgiverne. Sektorprodusenter er de som produserer innen et spesifikt 
nisjemarked. Rogerson påpeker at de fleste bedriftene som tilhører den uformelle økonomien 
operer som CMTer og befinner seg som regel i en underleverandør-relasjon til andre, ofte 
større, bedrifter.            
 Da sørafrikanske myndigheter implementerte GATT-tariffene satte de den 
sørafrikanske tekstilindustrien under press og tekstilprodusenter fikk lite tid til å omstille seg 
den nye frihandelsstrategien. Ifølge van der Westhuizen (2005) ble landets handelsbalanse for 
tekstilvarer raskt påvirket og importen av tekstilvarer overgikk eksporten av samme vare i 
1998. Importkonkurransen stammer i all hovedsak fra asiatiske land, med Kina som 
hovedkonkurrent. Den stadig økende konkurransen har fått konsekvenser for hvordan 
bedrifter organiserer produksjonen og som en følge av dette, tekstilarbeideres 
arbeidssituasjon. For det første argumenteres det for at produksjonen har blitt mer fragmentert 
og at registrerte (formelle) bedrifter har sett seg tvunget til å legge ned hele, eller deler, av 
produksjonen. Van der Westhuizen påpeker at dette kan sees i sammenheng med at landets 
lønnsnivå er høyere sammenlignet med andre tekstilproduserende utviklingsland. Dette, i 
tillegg til at tekstilindustrien er arbeidsintensiv, fører til at bedrifter som ønsker å forbli i 
industrien må finne strategier som reduserer kostnader forbundet med arbeidskraft. I 
litteraturen forstås dette som bedrifters fleksibiliseringsstrategier (Peck 1996). Eksempel på 
bedrifters fleksibiliseringsstrategier i Sør-Afrika er å legge ned egen nasjonal produksjon og 
flytte ut produksjonen til naboland som Swaziland og Lesotho hvor lønnskostnadene er 
lavere. Videre som legger ned deler av produksjonen og benytter seg i større grad av 
underleverandører som produserer varene til lavere pris, og endrer kontraktforholdet til egen 
arbeidsstokk.            
 Oppdelingen av den sørafrikanske tekstilindustrien kan forstås som et resultat av den 
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eksportorienterte industrialiseringsstrategien og får konsekvenser for arbeidsmarkedet og 
arbeiderne som befinner seg der. Ifølge Herod og Aguiar (2006) vil slike nyliberale 
(internasjonale og nasjonale) retningslinjer være kilden til økt ulikhet i befolkningen og 
forstås som en direkte konsekvens av økonomisk deregulering.  
2.2 Endringer og kjennetegn ved det sørafrikanske arbeidsmarkedet 
Ifølge von Holdt og Webster (2005) har den økonomiske liberaliseringen ført til en 
polarisering av det sørafrikanske arbeidsmarkedet. De deler arbeidsmarkedet inn i tre soner. 
Inndelingen representerer ulike former for arbeid som igjen reproduserer et ulikt sett med 
arbeiderrettigheter og arbeidsforhold.        
 Den første sonen kaller de kjerne (core). Her innlemmes personer som er 
fulltidsansatte i den formelle økonomien. De er arbeidere som har en stabil inntekt, beskyttes 
av sosiale trygdeordninger og er fagorganisert. Von Holdt og Webster (2005) påpeker 
imidlertid at deres arbeiderrettigheter og arbeidsforhold stadig trues av de arbeiderne som 
befinner seg i mer atypiske former for arbeid. Disse arbeiderne tilhører sonen som befinner 
seg på utsiden av kjernen og kalles ikke-kjerne (non-core). Denne sonen kjennetegnes av 
arbeidere som opplever høy arbeidsusikkerhet, lave lønninger og mangelfull beskyttelse fra 
fagforeninger. Eksempel på arbeidere i denne sonen er arbeidere som er ansatt i 
underleverandørbedrifter, de som jobber gjennom bemanningsbyråer samt midlertidig og 
deltidsansatte. Den tredje og siste sonen befinner seg på utsiden av ikke-kjernen og kalles 
periferi (periphery). Personer som tilhører den tredje sonen er de som er arbeidsledige samt de 
som arbeider i den uformelle økonomien. Eksempel på arbeidere i denne sonen er 
hjemmearbeidere, gateselgere og søppelplukkere. Denne inndelingen av arbeidsmarkedet 
ligner på den segmenteringsteoretikere benytter seg av (se for eksempel Peck 1996). 
 Det som kjennetegner det sørafrikanske arbeidsmarkedet er at stadig færre personer 
som befinner seg i arbeid tilhører kjernen. Arbeidere som tidligere har vært en del av kjernen 
forskyves over til ikke-kjernen som nå opplever en betydelig ekspansjon (Makino 2010). I 
Sør-Afrika skjer det en økende tilvekst av ulike former for atypisk arbeid og en av de mange 
utfordringene er å finne måter å forbedre kvaliteten på disse jobbene (Webster m.fl. 2008). Et 
forhold som forsterker denne utviklingen ytterligere er landets høye arbeidsledighet. Som en 
følge av den høye arbeidsledigheten er landets myndigheter mer opptatt av å øke antallet 
jobber og mindre opptatt av at kvaliteten på de jobbene er tilfredsstillende (Barchiesi 2008). 
Myndighetens satsning på arbeiderstyrte bedrifter er et eksempel på dette.   
  10 
2.3 Sørafrikansk satsning på en ny kooperativsektor 
På begynnelsen av 2000-tallet begynte sørafrikanske myndigheter å promotere fremveksten 
av en kooperativsektor (DTI 2004). De ønsket å legge til rette for bedrifter som kunne evne å 
diversifisere eierskapsstrukturen, størrelsen og den geografiske plasseringen av slike bedrifter. 
Gjennom myndighetenes økonomiske retningslinjer argumenterte de for at en dynamisk, 
selvstendig og selvunderholdende kooperativbevegelse ville være i stand til å skape flere 
jobber, gi gode inntekstmuligheter, føre til ressursmobilisering og til en generell utvikling av 
det sørafrikanske folket. Myndighetenes mål med å utvikle en kooperativsektor er å: 
(1) skape et miljø for kooperativer som reduserer ulikheten mellom urbane og rurale 
strøk, samt bidra til entreprenørskap 
(2) promotere utviklingen av økonomisk bærekraftige kooperativer som kan bidra til 
landets økonomiske vekst 
(3) øke antallet bedrifter i den formelle økonomien 
(4) øke konkurransedyktigheten til kooperativer, slik at de skal være i bedre stand til å 
utnytte muligheter på det nasjonale, afrikanske og internasjonale markedet 
(5) oppmuntre personer og grupper som ønsker å jobbe sammen, og som er enige i 
verdier som fremmer selvstendighet og selvhjelp til å registrere seg som et 
kooperativ 
(6) la kooperativ få lovstatus, uavhengig av medlemmene 
(7) promotere deltakelse av tidligere ekskluderte grupper i samfunnet samt minoriteter 
som er vanskeligstilte på arbeidsmarkedet 
(8) legge til rette for en økonomisk støtteordning som fremmer etableringen av 
kooperativer, spesielt de som er i stand til å skape arbeidsplasser eller er til fordel 
for personer som ellers diskrimineres på arbeidsmarkedet 
Sørafrikanske myndigheter ønsker videre å satse på ulike former for kooperativer i alle 
økonomiske sektorer. Eksempel på noen av de er: boligkooperativ, arbeiderstyrte bedrifter, 
forbrukerkooperativ og transportkooperativ. Myndighetene skiller videre mellom det de kaller 
”primary cooperatives” og ”secondary cooperatives”. Førstnevnte er et kooperativ som 
består av en gruppe mennesker som frivillig har gått sammen og etablert en demokratisk styrt 
bedriftsstruktur. Hensikten med å opprette en slik bedrift er at de ønsker å møte egne 
økonomiske, sosiale og kulturelle behov. Sistnevnte er en sammenslutning av ”primary 
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cooperatives” som søker å samarbeide (DTI 2004). Som tidligere vist ble den nasjonale 
lovgivningen for kooperativ vedtatt i 2005 og er kjent som ”The Cooperative Act”.   
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3    Teoretiske perspektiver  
 kapittelets første del beskrives arbeiderstyrte bedrifter som organisasjons- og 
styringsstruktur, samt hva som skiller dem fra andre bedrifter. Deretter belyses tre ulike 
teoretiske tilnærminger til hvordan arbeiderstyrte bedrifter fungerer i en kapitalistisk 
økonomi. Deretter redegjøres det for begrepet atypisk arbeid. I denne delen blir det gitt 
særskilt plass til hva som forstås med selvstendig næringsdrivende, da tekstilarbeiderne i de 
arbeiderstyrte bedriftene er det som sørafrikanske myndigheter kaller ”kollektive 
entreprenører” og eiere av sin egen bedrift. Det blir videre diskutert hvordan bedrifter 
eksternaliserer produksjon gjennom atypiske arbeidsrelasjoner.  
3.1 Prinsipp om kollektivt samarbeid – arbeiderstyrte bedrifter og deres opphav 
Sammenlignet med andre tradisjonelle bedrifter er kooperativer en bedriftsform som bygger 
på en alternativ organisasjons- og styringsstruktur. Den kooperative tankegangen har sitt 
opphav i tenkere som Robert Owen og Charles Fourier, som på 1800-tallet forkynte om en 
alternativ samfunnsstruktur, hvor prinsippet om kollektivt samarbeid fikk forrang framfor 
konkurransedrevet individualisme (for en grundig gjennomgang se for eksempel Mellor 
m.fl.1988). Den kooperative ideologien og fundamentet som arbeiderstyrte bedrifter bygger 
på, har sine røtter i de samme prinsippene som Owen benyttet seg av i organiseringen og 
driften av de ”alternative landsbyene” i England (McKenna 1986, Mellor m.fl.1988). Owens 
viktigste målsetting med landsbyene var å etablere et alternativ til et utnyttende kapitalistisk 
samfunn, som i hans øyne var et samfunn basert på egoisme og individualisme. De alternative 
landsbyene skulle drives ved hjelp av et kollektivt samarbeid innen både industri og jordbruk. 
Det skulle bygges felles husstander for felles matlaging og utdanning av lokalbefolkningen. 
Owen forkynte et samfunn basert på den ”kollektive familien” og hadde blant annet ikke tro 
på ekteskap mellom to. Prinsippet om arbeideres selvstyre har sitt opphav i disse alternative 
landsbyene. Owen hevdet at hvem som helst kunne være med å starte slike landsbyer, men 
styringsstrukturen ble avgjort av hvem som tok initiativ. Hvis det for eksempel var landeiere, 
skulle landsbyen og deres borgere underlegge seg deres regler, hvis landsbyen derimot ble 
opprettet av middel- eller arbeiderklassen skulle styringsstrukturen være basert på et 
”kollektivt selvstyre” (Mellor m.fl. 1988). Det finnes ulike former for kooperativer og alle har 
sitt opphav i prinsippet om kollektivt samarbeid og selvstyre. Denne oppgaven begrenser seg 
I 
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som sagt til arbeiderstyrte bedrifter og vil derfor kun gi en gjennomgang av hva som er 
særegent for denne typen.  
Arbeiderstyrte bedrifter bygger på to grunnpilarer; demokratisk kontroll og arbeidernes 
forrang over kapitalen. Arbeidere og deres arbeidskraft prioriteres over andre nødvendige 
produksjonsmidler i produksjonsprosessen og i bedriften (McKenna 1986). Personer som 
jobber i arbeiderstyrte bedrifter er ikke ansatt hos noen og befinner seg ikke i en 
arbeidsrelasjon med en arbeidsgiver, men er medlemmer i bedriften. I praksis forstås de ofte 
både som arbeidere og som sine egne arbeidsgivere. Basert på de to grunnpilarene, har 
organiseringen og driften av arbeiderstyrte bedrifter i lang tid støttet seg til seks 
grunnprinsipp, også kjent som Rochdale prinsippene. De består av følgende seks hovedpunkt:  
(1) Åpent og frivillig medlemskap, personer som ønsker å delta og bli medlemmer i 
arbeiderstyrte bedrifter skal ikke og kan ikke diskrimineres på bakgrunn av kjønn eller 
sosial/politisk/etnisk tilhørighet. Den demokratiske styringsstrukturen bedriftsformen bygger 
på kommer frem i punkt (2), som er én stemme pr. medlem. Dette punktet presiserer og sikrer 
at medlemmer ikke kan ha flere stemmer enn én, uavhengig av deres bidrag til bedriften er 
eller deres eventuelle stilling. Hvert medlem har kun én stemme når det avholdes allmøte i 
bedriften. Dette punktet belyser i tillegg at arbeiderstyrte bedrifter gir arbeidskraft forrang 
over kapital. For å sikre at medlemmene oppnår eierskap til bedriften, er punkt (3) økonomisk 
deltakelse. På tross av at medlemmene er arbeidere, er hensikten at de skal eie bedriften og 
slik oppnå høyere grad av kontroll og selvstyre. Dette kan imidlertid løses på ulike måter: 
noen arbeiderstyrte bedrifter krever at vedkommende som ønsker å bli medlem betaler inn en 
sum av en viss størrelse til bedriften. Summen kan ikke sammenlignes med en aksje fordi den 
kan ikke kjøpes av andre og vil kun betales tilbake den dagen vedkommende pensjonerer seg 
eller forlater bedriften. Andre arbeiderstyrte bedrifter vil ikke kreve en inngangssum, men en 
månedlig medlemsavgift som settes av og brukes for å bygge opp kapitalbeholdningen til 
bedriften. Neste punkt er en blanding av andre og tredje punkt og understreker at 
medlemmene skal gjennomføre en (4) lik fordeling av det økonomiske overskuddet. Hvis den 
arbeiderstyrte bedriften oppnår økonomisk overskudd, skal en del av dette fordeles likt 
mellom alle medlemmer og resten reinvesteres i bedriften. Arbeiderstyrte bedrifter skal videre 
være en enhet som prioriterer å (5) utdanne egne medlemmer samt lokalsamfunnet for øvrig; 
punktet belyser de sosiale aspektene bedriftsformen representerer og argumenterer for. Det 
vektlegges at arbeiderne har et sosialt ansvar for hverandre og det samfunnet de lever i. Ideelt 
skal verdenssamfunnet drives av den kollektive tankegangen og det siste punktet 
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argumenterer dermed for (6) et samarbeid mellom kooperativer. Hensikten er å oppnå en 
kooperativsektor som opererer både nasjonalt og internasjonalt (McKenna 1986, Mellor m.fl. 
1988). Sørafrikanske myndigheter og den internasjonale bevegelsen for kooperativer har tatt 
utgangspunkt i disse seks prinsippene, men tilført ett til: (7) hensyn til lokalsamfunnet. Det er 
tenkt at i den grad det lar seg gjennomføre, skal arbeiderstyrte bedrifter gjennom sitt arbeid 
bidra til bærekraftig utvikling i det lokalsamfunnet de befinner seg i.    
 Med utgangspunkt i disse syv prinsippene, eies og kontrolleres arbeiderstyrte bedrifter 
av arbeidere. En av utfordringene som denne oppgaven tar tak i, er deres rolle som en del av 
en kapitalistisk økonomi. Selv om arbeidere kan ønske å stå på utsiden av det kapitalistiske 
system, har de ikke mulighet til å bryte ut av selve systemet og vil bli utsatt for en del 
begrensninger (Castree m.fl. 2004). Det følgende drøfter dette forholdet.  
3.2 Arbeiderstyrte bedrifter –  som en del av kapitalistisk økonomi 
Kapitalisme er et system som bygger på privat eierskap, hvor ressursallokeringen er 
konkurransedrevet og bestemmes av markedskreftene. Ifølge Mellor m.fl (1988) utfordrer 
arbeiderstyrte bedrifter kapitalismen på flere definerende punkter. For å belyse hvordan dette 
er tilfellet, gjør forfatterne en enkel sammenligning av det som kjennetegner en tradisjonell 
bedrift og likeledes en arbeiderstyrt bedrift. Begge bedriftsformene forstås i oppgaven som 
konstruerte modeller. Selv om det er en forenkling vil oppgaven benytte seg av samme 
sammenligning, fordi det gir et godt utgangspunkt for forståelsen av hvilke utfordringer 
arbeiderstyrte bedrifter kan møte, da de mangler evne og mulighet til å bryte ut av selve 
systemet.            
 I en tradisjonell bedrift vil eierskapsstrukturen være individuell og være sikret enten 
hos én eller flere eiere/aksjeholdere. Makten og styringsstrukturen bestemmes igjen ut i fra 
det finansielle bidraget disse aktørene har bidratt med i bedriften og størsteparten av profitten 
går til eieren eller fordeles blant aksjeholderne i samsvar med aksjenes størrelse. 
Produksjonen organiseres i samsvar med et ønske om profittmaksimering på investert kapital. 
Som tidligere vist fungerer arbeiderstyrte bedrifter ut i fra et sett andre prioriteringer: En 
arbeiderstyrt bedrift har en eierskapsstruktur som i all hovedsak er kollektiv. Bedriften bygger 
på en demokratisk styringsstruktur, hvor alle medlemmer har like stor bestemmelsesmakt. De 
har ikke som mål å skape profitt, men opparbeider bedriften seg et økonomisk overskudd, 
skal dette fordeles likt mellom alle medlemmer uavhengig av deres finansielle investering i 
bedriften. Organiseringen av produksjonen skal i første rekke prioritere arbeidernes velferd og 
ikke søke profittmaksimering. Som sammenligningen belyser, styres de to bedriftsformene av 
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et ulikt sett premisser og prioriteringer, hvor arbeiderstyrte bedrifter for mange representerer 
et uoppnåelig ideal – en utopisk illusjon. Kan arbeiderstyrte bedrifter fungere som en del av 
en kapitalistisk økonomi, uten at de undergraver seg selv eller de prinsippene bedriftene 
bygger på? Det vil nå følge en presentasjon av tre ulike tilnærminger som har vært opptatt av 
dette forholdet.  
3.2.1 ”Forfallstesen”  
 ”Forfallstesen” er en tilnærming som omfavner flere nyanser av den sosialistiske skolen og 
strekker seg fra Marx til Webb. Tilnærmingens hovedargument er at arbeiderstyrte bedrifter 
ikke kan gjøre annet enn å gi etter for markedskreftene og kapitalens motiver (Mellor m.fl. 
1988). Webb og Webb (1914 i Mellor m.fl. 1988) argumenterer for at arbeiderstyrte bedrifter 
verken vil kunne motstå det økonomiske presset eller den indre logikken som det 
kapitalistiske systemet virker gjennom. De har liten tro på at arbeiderstyrte bedrifter kan 
overleve i sin egenart og hevder at de som overlever må forstås som en demokratisk 
sammenslutning av arbeiderkapitalister. Kritikken mot arbeiderstyrte bedrifter ligger i 
klasseendringen og deres manglende mulighet til å faktisk representere et alternativ til andre 
bedriftsformer. Webb og Webb er videre bekymret for at medlemmer i arbeiderstyrte bedrifter 
kun er i stand til å ”selge” sin arbeidskraft. Dette er problematisk fordi de da forblir fanget 
mellom kapitalister som selger de nødvendige produksjonsmidlene og kapitalister som kjøper 
produktene de produserer. Dermed befinner medlemmer i en arbeiderstyrt bedrift seg i en 
sårbar posisjon som lett kan utnyttes, da de hevder at kapitalkreftene alltid vil ha forrang over 
arbeidskraft. Ifølge Mellor m.fl. (1988) har marxismen et mer ambivalent syn på 
arbeiderstyrte bedrifter. På den ene siden argumenterer de for at arbeiderstyrte bedrifter som 
bedriftsform kan skape arbeidsplasser i en transisjonsfase på vei mot kommunisme, men som 
Webb og Webb, er de skeptiske til den mulige klasseendringen dette medfører for 
arbeiderklassen. Marxistene argumenterer, som Webb og Webb, for at arbeiderstyrte bedrifter 
som drives av arbeiderkapitalister vil miste sin egenart og kun være i stand til å ivareta 
interessen til en liten gruppe mennesker. En mulig løsning på problemet er at staten eier 
produksjonsmidlene og at bedriften drives kollektivt av arbeiderne.    
 Nymarxister på 70- og 80-tallet ytret skepsis til arbeiderstyrte bedrifter som en del av 
det kapitalistiske system og hevdet at det var en illusjon at de var i stand til å skape sikre 
arbeidsplasser, og øke arbeidernes kontroll over egen arbeidssituasjon. Ernest Mandel var en 
pådriver for dette synet (Mellor m.fl. 1988). Han argumenterte for at dersom arbeiderne selv 
skulle bestemme hvilke arbeiderrettigheter og arbeidsforhold de kunne arbeide under, ville 
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dette skape ulikhet innen arbeiderklassen som igjen ville føre til grovere utnyttelse av 
arbeideren og en ødeleggelse av fagforeninger. Argumentet er at det er lettere å utnytte 
arbeidere når det ikke settes et minimumskrav til arbeidsforhold. Ødeleggelsen av 
fagforeninger blir en konsekvens av at arbeidere på ulike fabrikker aksepterer å arbeide under 
forskjellige vilkår. Videre argumenterer han for at det er villedende å la arbeiderne tro at de er 
i stand til å løse konflikter om arbeidsforhold på fabrikknivå. Bakgrunnen for denne 
påstanden er at avgjørelser som påvirker deres faktiske arbeidsforhold blir tatt på et høyere 
nivå. Skal arbeiderklassen kunne stå samlet mot det økonomiske presset det kapitalistiske 
systemet produserer, er de avhengig av å stå samlet og være representert gjennom 
fagforeninger. Ifølge Tomlinson (1980) kan tilnærmingen kritiseres for å være for rigid i sin 
forståelse av hvilke konsekvenser arbeiderstyrte bedrifter medfører for arbeidere og deres 
muligheter i det kapitalistiske systemet. Han hevder at uavhengig av de begrensningene det 
kapitalistiske systemet pålegger arbeiderstyrte bedrifter (som for eksempel behovet for 
finansiering eller salg av produktene til en viss pris som igjen sørger for en positiv 
kontantstrøm), vil ikke dette nødvendigvis bety at den eneste måten å drive en bedrift på er å 
overgi seg til kapitalismen.  
3.2.2 Arbeiderkapitalisme 
Arbeiderkapitalisme er en tilnærming som oppstod på 80-tallet. Denne tilnærmingen er 
positiv til arbeiderstyrte bedrifter og den rollen de kan spille i de periodene det kapitalistiske 
systemet gjennomgår kriser. De argumenterer for at en overføring av bedrifters 
kapitalbeholdning/eierskapsstruktur til arbeiderne er en mulig løsning på problemer forbundet 
med industriell nedlegging og krise. Tilnærmingen aksepterer at arbeiderstyrte bedrifter på 
lang sikt ikke representerer en stabil organiserings- og styringsstruktur, men argumenterer for 
at ”complete or partial worker takeovers of certain declining firms are not an unnatural 
response to threatened closure” (Bradley og Gelb 1983:2). Deres hovedargument er at 
etableringen av arbeiderstyrte bedrifter forener behovene til tradisjonelle bedrifter og ønsket 
om et representativt demokrati. Ifølge Bradley og Gelb er alternativet verre og forfatterne 
argumenterer for at mer konvensjonelle tiltak vil føre til økt sosialt og politisk press, som på 
langsikt vil være mer skadelig for den frie markedsøkonomien. Tilnærmingen definerer 
arbeiderstyrte bedrifter på følgende måte:  
“[…] A form of industrial organisation where, generally speaking at least a part of the equity 
is owned by members of its workforce who also assume a considerable degree of 
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responsibility for the survival of “their” enterprise, although they may have little formal 
control” (Bradley og Gelb 1983:3) 
Mellor m.fl. (1988) kritiserer tilnærmingen for å benytte seg av en for vid definisjon og 
påpeker at den ikke er i tråd med de syv prinsippene arbeiderstyrte bedrifter ideelt sett skal 
bygge på. Ifølge Mellor m.fl. blir et av problemene med å ta i bruk en slik definisjon at den 
åpner opp for at arbeiderstyrte bedrifter utnytter arbeidskraft fremfor å gi de økt kontroll og 
selvstyre over egen arbeidssituasjon. Bakgrunnen for denne bekymringen knyttes til 
tilnærmingens syn på at arbeiderstyrte bedrifter egner seg godt både i en industriell 
reorganiseringsperiode og mot begrensninger satt av fagforeninger:  
“[…] The ability of so called “co-operatives” to overcome the constraints to the setting of the 
internal wage levels (for example, by volunteering a portion of the wage as an equity 
contribution) provides one explanation for their evolution out of bankruptcy in a labour 
constrained situation even when workers actually hold little or no equity and exert even less 
control”. (Bradley og Gelb 1983:36) 
Bradley og Gelb forstår at den bedriftsformen kan være fordelaktig for kapitalkreftene og at 
de kan kritiseres for at dette ikke representerer ”genuine” arbeiderstyrte bedrifter, men hevder 
selv at: 
”Nevertheless, if the assumption of the surface trappings of cooperation and its rhetoric 
permits workers to sell their labour more cheaply than they otherwise would be constrained to 
do, a “pseudo-cooperative” may also appear to be superior to a conventional capitalist firm” 
(Bradley og Gelb 1983:36) 
Hvis omstendighetene tillater en slik utvikling er det ikke problematisk å se hvordan 
arbeiderstyrte bedrifter av en slik karakter kan være i tråd med de kapitalistiske spillereglene 
og legge opp til at den mest ”konkurranseriktige” markedsprisen på arbeidskraft får fritt 
spillerom. Som Mellor m.fl. (1988:69) påpeker ”to have a workforce that not only accepts the 
right of management to manage, but also puts money into the firm must be the capitalists 
dream”.  
3.2.3 En empirisk tilnærming  
Mellor m.fl. (1988) tilbyr en tilnærming som kan sies å befinne seg et sted mellom 
forfallstesen og arbeiderkapitalismen. Forfatterne hevder at det er behov for en tilnærming 
som er i stand til å anerkjenne både ulikheten det kapitalistiske systemet produserer samtidig 
som den klarer å fange opp mangfoldet av arbeiderstyrte bedrifter innen en kapitalistisk 
økonomi. Tilnærmingen mener det er et empirisk spørsmål, og bryter det ned til tre 
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analysefaktorer: finansiering, markedsposisjon og kontroll over arbeidsprosessen. Her følger 
en gjennomgang av disse tre.   
I oppstartsfasen kan det være vanskelig for enhver bedrift å finne en finansieringsordning. For 
arbeiderstyrte bedrifter kompliseres finansieringsordninger ytterligere da de skal sørge for å 
ivareta prinsippene om likhet og selvstendighet. Til og med i de tilfellene hvor enkelte 
medlemmer investerer i egen bedrift, kan dette stå i fare for å true prinsippene og resten av 
medlemsmassen. Hvis kun et par medlemmer investerer i bedriften, øker dette sjansen for at 
de etter hvert kan begynne å ligne tradisjonelle eiere. Som en konsekvens av dette presiserer 
Mellor m.fl. (1988) at prinsippet om at alle medlemmer skal bidra like mye bør holdes.  
 Blir det vanskelig kan arbeiderstyrte bedrifter i første omgang forsøke å finne 
alternative finansieringsordninger. Eksempler som forfatterne trekker frem er lån fra 
medlemmer, andre personer som ønsker å støtte, banksektoren, nasjonale og lokale 
myndigheter, den kooperative bevegelsen, bistandsorganisasjoner og fagforeninger. Alle de 
ulike lånetypene kan medføre en rekke utfordringer for organisasjons- og styringsstrukturen 
til arbeiderstyrte bedrifter. Denne delen av oppgaven skal eksemplifisere utfordringen med to 
av lånemulighetene; lån fra medlemmer og banksektoren. Når det gjelder lån fra medlemmer, 
påpeker Mellor m.fl. (1988) at denne lånetypen også vil føre til at medlemmer identifiserer 
seg mer med den kommersielle interessen til bedriften enn med prinsippene om likhet og 
selvstendighet. Hvis de medlemmene som låner bort penger til den arbeiderstyrte bedriften 
ikke føler at resten av arbeidsstokken gjør sitt beste, eller tar bedriften på alvor, er det en fare 
for at dette både kan skape uvilje og splittelse blant medlemmene. En annen type 
”medlemslån” som benyttes blant arbeiderstyrte bedrifter går ut på at medlemmer i startfasen 
forplikter seg til å jobbe lange dager mot et lavt økonomisk utbytte. Problemet med denne 
ordningen er at den kan være med på å underby lønningene til arbeidere i andre bedrifter samt 
føre til en falsk antakelse om at det er en levedyktig bedrift. Et annet problem med ordningen 
er at den forblir ”standarden”, og ikke en kortsiktig løsning.     
 Når det gjelder lån fra banksektoren, argumenterer Mellor m.fl. (1988) for at 
arbeiderstyrte bedrifter møter motstand og kommersielle lånebetingelser. Hvis bedriften får 
innvilget lån, vil banken som regel kreve en eller annen form for garanti ved at noen stiller 
som kausjonister. Hvis ikke alle medlemmene stiller som kausjonister, vil bedriften møte 
samme problematikk som i eksempelet over. Er det kun et fåtall som bærer risikoen, er det 
kun disse som står i fare for å miste personlige eiendeler om bedriften ikke er vellykket og 
dette kan igjen føre til at deres interesser avviker fra resten av medlemsmassen. Dermed 
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brytes prinsippet om likhet blant arbeiderne. Uavhengig av hvilken finansieringsordning 
arbeiderstyrte bedrifter støtter seg til, virker det som om det er en utfordring å sikre at 
medlemmene eier og kontrollerer bedriften på lik linje. Finansieringsordningen som den 
arbeiderstyrte bedriften støtter seg til, legger føringer for hvilken markedssektor bedriften får 
tilgang til og kan operere innenfor.  
Ifølge Mellor m.fl. (1988) er det ikke uvanlig at de fleste arbeiderstyrte bedriftene sliter med å 
få tak i tilstrekkelige, eller gode, finansieringsordninger. Dette får konsekvenser for hvilken 
markedssektor de får tilgang til, og arbeiderstyrte bedrifter befinner seg som oftest i en 
markedssektor som har en lav inngangsterskel. Slike markedssektorer kjennetegnes ved 
følgende tre faktorer: (1) De krever lite kapital for å starte opp produksjonen av en gitt vare; 
(2) de kjennetegnes av en arbeidsintensiv produksjonsprosess; (3) det er manglende eller 
ingen regulering med hensyn til markedsadgang. Et annet forhold som forklarer hvorfor 
arbeiderstyrte bedrifter ofte befinner seg i arbeidsintensive sektorer, er deres ønske om å 
skape flest mulig arbeidsplasser. Ifølge Mellor m.fl. er det mulig å forstå arbeiderstyrte 
bedrifters grad av selvstyre i forhold til deres plassering og rolle i produksjonskjeden de er en 
del av. Forfatterne benytter seg av Schutt og Whittington´s modell for små og mellomstore 
bedrifter og skiller mellom avhengige og selvstendige bedrifter. Avhengige bedrifter er de 
som befinner seg i en underleverandørposisjon og hvor deres økonomiske aktivitet og tilstand 
beror på hva som skjer i de større bedriftene. Slike bedrifter befinner seg i en sårbar posisjon. 
Et eksempel på en slik bedrift er de som i tekstilindustrien kjennes som CMTer. Dette er som 
tidligere nevnt produksjonsenheter som har ansvar for å klippe etter mønster, sy delene 
sammen, presse og pakke klærne, som da er klare til å sendes til de større varehusene. CMTer 
befinner seg nederst i produktvarekjeden. Det er stor sannsynlighet for at arbeiderstyrte 
bedrifter som opprettes som et svar på at den opprinnelige bedriften legger ned produksjonen 
havner i et avhengighetsforhold. Mellor m.fl (1988:81) kaller slike arbeiderstyrte bedrifter 
”Phoenix cooperatives” og hevder at ”they are formed by workers from a failing or 
rationalizing company which need to find a mechanism by which they can re-enter a labour 
market that has already rejected them”. Avhengighetsforholdet kan forsterkes ytterligere om 
tidligere arbeidsgivere tilbyr å etablere et kundeforhold eller tilbyr å hjelpe til med 
nødvendige produksjonsmidler. I tekstilindustrien er slike avhengighetsbånd uunngåelig. 
Selvstendige bedrifter er de som er i stand til å konkurrere mot større bedrifter eller som 
opererer innenfor et nisjemarked. Ifølge Mellor m.fl. er det lite sannsynlig at arbeiderstyrte 
bedrifter vil være i stand til å konkurrere mot større bedrifter eller bli markedsledende. 
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Tilslutt påpeker Mellor m.fl. (1988) at det ikke er en nødvendig sammenheng mellom 
eierskap til bedriften og kontroll over egen arbeidssituasjon. En lærer vil for eksempel ikke 
eie skolen vedkommende jobber for, men kan oppleve høy grad av selvstyre og kontroll over 
egen arbeidssituasjon, kanskje mer enn et medlem av en arbeiderstyrt bedrift som tilbyr 
vasketjenester. Tross statusen som deleier har de mer spesifikke arbeidsoppgaver og har 
lavere grad av selvstyre og kontroll over egen arbeidssituasjon. Det som skiller personene fra 
hverandre er ikke eierskap til bedriften de jobber for, men hva som kjennetegner den enkeltes 
arbeidsprosess. Thompson (1983:xv) definerer arbeidsprosessen på følgende måte:  
    
”The means by which raw materials are transformed by human labour, acting on objects with 
tools and machinery: first into products for use, and under capitalism, to commodities to be 
exchanged on the market”.   
Bakgrunnen for at Mellor m.fl. (1988:85) understreker behovet for å undersøke 
arbeidsprosessen til medlemmer i arbeiderstyrte bedrifter skyldes “the assumption [min 
utheving] that cooperators are free to make decisions and exercise a relatively high degree of 
control over their working lives”. Denne antakelsen skyldes slutningen om at en demokratisk 
styringsstruktur automatisk vil gi medlemmene mulighet til å kontrollere hvordan deres 
arbeidsplass bør drives, samt hvilke arbeiderrettigheter de vil ha. Utfordringen, og det Mellor 
m.fl. ønsker å undersøke ved å fokusere på arbeidsprosessen, er hvordan graden av kontroll 
påvirkes av de begrensningene bedriften møter som en del av en kapitalistisk økonomi. For å 
analysere graden av kontroll brytes arbeidsprosessen ned til tre deler: (1) produksjonsverktøy, 
(2) arbeidsplass og (3) produksjonsprosessen.      
 Hvilke produksjonsverktøy en arbeiderstyrt bedrift benytter seg av kan til en viss grad 
beskrive graden av kontroll medlemmene yter i arbeidsprosessen de er en del av. Braverman 
(1974) poengterer at en av konsekvensene av den kapitalistiske industrialiseringen er hvordan 
arbeidere fremmedgjøres fra de produktene de er med på å skape da produksjonsprosessen 
blir fragmentert inn i spesifikke arbeidsoppgaver og arbeideren slik mister sitt håndverk og 
evnen til å skape hele produktet. Arbeiderstyrte bedrifter kan være en bedriftsform som kan gi 
denne deltakelsen og kontrollen tilbake (Mellor m.fl. 1988). Forfatterne  understreker 
imidlertid at det ikke er mulig å se bort fra økende mekanisering og at maskiner i siste instans 
kontrollerer arbeidere. De forstår dermed graden av kontroll som valg av teknologi og 
uttrykker forholdet ved hjelp av to premisser: (a) hvilken teknologi den arbeiderstyrte 
bedriften velger å kjøpe og (b) hvordan de benytter seg av teknologien. Fordi arbeiderstyrte 
bedrifter ofte havner i en posisjon hvor de kjøper brukte maskiner, er det vanskelig å komme 
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unna ønsket om å oppnå høy produktivitet. Hvis forholdene tillater det og arbeiderstyrte 
bedrifter er i stand til å kjøpe helt nytt maskineri, kan det tenke seg at de velger maskineri 
med tanke på egne helse- og sikkerhetshensyn. De kan også velge nyere og mer effektivt 
maskineri. Forskjellen på en arbeiderstyrt bedrift og en tradisjonell bedrift vil være at 
førstnevnte ikke velger å si opp arbeidsstokken fordi det ikke lenger er behov for dem, men 
heller sette dem til andre arbeidsoppgaver eller gi alle mer fritid.    
 Ifølge Mellor m.fl. (1988) er den kapitalistiske arbeidsplassen, deriblant bygningene, 
designet for å oppnå høyest mulig profitt og er i strid med de prinsippene arbeiderstyrte 
bedrifter skal følge. Det er imidlertid ikke uvanlig at arbeiderstyrte bedrifter tar over slike 
bygninger. Det som dermed må undersøkes er hvordan de velger å benytte seg av 
arbeidsplassen og graden av selvstendighet. Har de for eksempel mulighet til å selv velge 
hvordan deres arbeidsplass skal organiseres og se ut? Dersom medlemmene ikke har mulighet 
til å ta slike avgjørelser eller jobber på en arbeidsplass som ikke imøtekommer grunnleggende 
helse- og sikkerhetshensyn, argumenterer Mellor m.fl. (1988:88) for at ”its justified in 
suspecting  that cooperatives can become vehicles for self-exploitation”.   
 Den største utfordringen for arbeiderstyrte bedrifter som del av en kapitalistisk 
økonomi er deres behov for å produsere varer for et kapitalistisk marked. De vil sjelden 
befinne seg i en posisjon som tillater dem å avgjøre selv hvilken pris de vil ta for varene de 
produserer. Dette forholdet blir enda vanskeligere jo færre kunder arbeiderstyrte bedrifter har. 
Kundene vil kreve et visst effektivitets- og kvalitetsnivå på varene. Om medlemmer skal 
overleve av det de produserer, kan de ikke se bort fra slike begrensninger. Når det gjelder 
organiseringen av produksjonsprosessen, kan man tenke seg at et ideal for arbeiderstyrte 
bedrifter er å drive en roteringsordning slik at alle medlemmene kan lære alle 
arbeidsoppgavene. En slik ordning er selvsagt ikke den mest effektive og vil mest sannsynlig 
hemme lønnsomheten, men Mellor m.fl. (1988) påpeker at hvis medlemmene har noenlunde 
frihet til å bestemme hvordan de vil organisere produksjonsprosessen og ikke har 
profittmaksimering som overordnet mål, kan det argumenteres for at de besitter kontroll over 
arbeidsprosessen. Det som er avgjørende er å analysere deres selvstyre og frihet til å selv 
velge hvordan de vil jobbe og hvem de vil jobbe for.  
3.3 Hva er atypisk arbeid? 
Atypisk (non-standard) arbeid er et paraplybegrep som omfatter en bred variasjon av ulike 
former for arbeid. I litteraturen kontrasteres det opp mot typisk arbeid og det er et klart skille 
mellom de to ”hovedformene”. Typisk (standard) arbeid defineres gjennom en bestemt type 
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arbeidskontrakt og er en bindende avtale mellom arbeidsgiver og arbeidstaker. Et slikt 
kontraktsforhold sørger for et sett med bestemte betingelser for begge parter: Arbeidstaker 
arbeider fast, fulltid, og underordnet én arbeidsgiver, på samme fysiske sted som arbeidsgiver 
og mottar fast lønn. Til gjengjeld forplikter arbeidstakerne seg til å utføre spesifikke 
arbeidsoppgaver for arbeidsgiver og vise lojalitet og samarbeidsvilje (Mangan 2000). Ifølge 
Kalleberg (2000) har typisk arbeid vært normen under store deler av 1900-tallet. Det har lagt 
grunnlaget for utviklingen av myndigheters velferdsordninger og forhandlingsforholdet 
mellom arbeidsgivere og arbeidstakere.       
 Atypisk arbeid karakteriseres ved at ett eller flere av disse forholdene endres. Det er et 
vidt begrep og innlemmer dermed uttalige variasjoner av arbeidsforhold, jobbsikkerhet, grad 
av frivillighet og kontroll (Bronstein 2007). For å eksemplifisere spennvidden begrepet kan 
dekke: Det kan være personer som har fast deltidsjobb, de har valgt å jobbe deltid fordi det 
passer bedre med deres livsstil. De opplever en gunstig kombinasjon av inntekt, 
jobbsikkerhet, selvstendighet på arbeidsplassen og kontroll over egen arbeidssituasjon. Eller 
det kan være personer som i påvente av en fast stilling jobber på korte, midlertidige 
kontrakter, usikre på hva som vil skje når kontraktsforløpet utløper. Det kan også være 
personer som jobber sesongbasert på gården til slektninger, er sine egne arbeidsgivere og 
driver et enkeltmannsforetak, som igjen opplever lav og usikker inntekt, lav jobbsikkerhet og 
liten kontroll over egen arbeidssituasjon.        
 Da begrepet dekker såpass ulike arbeidssituasjoner er det nødvendig å undersøke 
spesifikke underkategorier og se hvilke faktorer det er som best beskriver de enkelte 
underkategoriene. I litteraturen gjøres det en grov inndeling som skiller de ulike 
underkategoriene fra hverandre: deltidsarbeid, midlertidig arbeid, sesongarbeid, 
hjemmearbeid, telefonsalg og selvstendig næringsdrivende. Innenfor hver underkategori er 
det igjen mulig å nyansere mellom ulike varianter av den spesifikke formen for atypisk 
arbeid. Denne delen av oppgaven skal redegjøre for hva som menes med og hva som 
kjennetegner selvstendig næringsdrivende samt belyse nyere tendenser innenfor dette 
segmentet av atypisk arbeid (for en grundig gjennomgang av flere former for atypisk arbeid, 
se for eksempel Mangan 2000 og Kalleberg 2000).  
3.3.1 Selvstendig næringsdrivende – selvstendige og avhengig oppdragstakere 
Ifølge Mangan (2000) er selvstendig næringsdrivende (self-employed) den mest tradisjonelle 
formen for atypisk arbeid. Det har alltid vært et segment av arbeidsstokken som har falt 
”utenfor” den typiske arbeidsrelasjonen mellom arbeidsgiver og arbeidstaker og heller vært 
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sine egne arbeidsgivere. I litteraturen eksisterer det ikke noe presist svar på hvem selvstendig 
næringsdrivende er eller hva de jobber med; bortsett fra noen enkle generaliseringer, så preges 
feltet av uklare grenser og definisjoner. Tradisjonelt sett har personer innen denne kategorien 
enten drevet enkeltmannsforetak eller virksomheter av en mindre størrelse. Disse 
virksomhetene eller bedriftene har enten blitt drevet i samarbeid med ulønnede 
familiemedlemmer eller et par ansatte. De beskrives som eiere av produksjonsmidlene, de 
besitter høy grad av selvstendighet og kontroll over egen arbeidssituasjon (Mangan 2000, 
Stanworth og Stanworth 1995).         
 De siste årene har det imidlertid skjedd en oppblomstring av nye former for 
selvstendig næringsdrivende. Mangan (2000:39) kaller de for de ”nye selvstendig 
næringsdrivende” og argumenterer for at: ”The persons involved and the motivations for their 
shift into self-employment are in themselves a microcosm of non-standard employment as a 
whole”. Avhengig av hva det er som preger den enkeltes arbeidssituasjon har disse ulike 
formene for ”nye selvstendig næringsdrivende” blitt kategorisert innen forskjellige 
undergrupper. Stanworth og Stanworth (1995) argumenterer for at det er mulig å forstå denne 
kategorien som et kontinuum, hvor det ene ytterpunktet representeres av personer med høy 
grad av selvstendighet og kontroll over egen arbeidssituasjon, og det andre ytterpunktet av 
personer som befinner seg i en arbeidssituasjon ikke så ulik vanlige arbeidstakere. Kansikas 
(2007) kaller de for selvstendige oppdragstakere (independent contractors), men hevder at de 
befinner seg i en gråsone og at det blir stadig mer utfordrende å kategorisere personer i denne 
gruppen som enten selvstendig næringsdrivende eller arbeidstakere. VandenHeuval og 
Wooden (1995) har utarbeidet et rammeverk for fire variasjoner av oppdragstakere 
(contractors) i Australia:   
1. Selvstendig næringsdrivende som primært yter tjenester til andre organisasjoner. 
2. Personer som klassifiserer seg selv som lønnstakere, men hvor deler av lønnen ikke 
fradras i form av inntektsskatt eller for å dekke ytelse av andre trygdeordninger. 
3. Arbeidsgivere som kun ansetter familiemedlemmer og som primært yter tjenester til 
andre organisasjoner. 
4. Personer som klassifiserer seg selv som lønnstakere, men som er ansatt i egen bedrift 
uten andre ansatte med unntak av familiemedlemmer.   
Disse fire gruppene representerer personer som regnes som oppdragstakere og de utgjør et 
segment av de vi kjenner som selvstendig næringsdrivende. Da det har blitt kjent at stadig 
flere oppdragstakere befinner seg i en arbeidssituasjon som i større grad kan assosieres med 
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en arbeidstaker enn med andre selvstendig næringsdrivende, har VandenHeuval og Wooden 
argumentert for at det er nødvendig med en ytterligere presisering: De skiller mellom det de 
kaller selvstendige oppdragstakere og avhengige oppdragstakere. De som er avhengige 
oppdragstakere må heller forstås som vanlige arbeidstakere, da deres status som ”selvstendig 
oppdragstakere” er et skalkeskjul eller en ”falsk” form for selvstendig næringsdrift. I flere 
tilfeller nå enn før benytter arbeidsgivere seg av avhengige oppdragstakere i et forsøk på å 
unngå de forpliktelsene som inngår i typiske arbeidsrelasjoner (Mangan 2000, Kansikas 
2007). Arbeidernes nye status som oppdragstakere fører til at vedkommende kan havne 
utenfor arbeidslovgivningen. Hvor i verden dette kan forekomme avhenger av hvordan 
myndighetene definerer hvem det er som beskyttes av den bestemte arbeidslovgivningen. 
Avhengige oppdragsgivere kan sies å befinne seg i samme situasjon som vanlige 
arbeidstakere, men uten de godene som tradisjonelt inngår i en typisk arbeidskontrakt og vil 
heller ikke besitte den graden av selvstendighet og kontroll som forbindes med selvstendig 
næringsdrivende.                
 I litteraturen (se for eksempel Kansikas 2007, Mangan 2000 og VandenHeuval og 
Wooden 1995) nevnes det ulike forhold som gjør at personer enten kan klassifiseres som 
selvstendige eller avhengige oppdragstakere. For det første nevnes graden av kontroll over 
egen arbeidssituasjon. Dette forstås i lys av vedkommendes mulighet til å kontrollere egne 
arbeidsforhold og utførelsen av arbeidsoppgaver. Bestemmer vedkommende selv hvilke 
arbeidsoppgaver som skal utføres og hvordan de skal utføres? Har vedkommende mulighet til 
å bestemme når arbeidsdagen starter og slutter? Høy grad av kontroll og selvstendighet peker 
mot at vedkommende er en selvstendig oppdragstaker, og mindre grad av kontroll og 
selvstendighet peker mot det motsatte. Hvis vedkommende har klare restriksjoner i forhold til 
når spesifikke arbeidsoppgaver må utføres og det er en annen part som forventer et vist antall 
arbeidstimer pr. dag eller pr. uke, tyder det på at vedkommende må forstås som en avhengig 
oppdragstaker. For det andre er motivasjonen for å velge å bli en oppdragstaker viktig. Hvis 
vedkommende er en person som mangler reelle valgmuligheter og benytter det som en 
overlevelsesstrategi eller har blitt oppfordret til å bli en oppdragstaker for å beholde 
inntekstkilden sin, må vedkommende forstås som en avhengig oppdragstaker. Hvis personen 
derimot selv velger å bli en oppdragstaker fordi det passer bedre med vedkommendes 
livssituasjon, er det større sannsynlighet for at det er en selvstendig oppdragstaker. Graden av 
reelle valgmuligheter kan følgelig være en pekepinn på hvor vedkommende bør plasseres. For 
det tredje nevnes det at antallet organisasjoner eller bedrifter vedkommende jobber for har 
betydning for graden av selvstendighet. Hvis vedkommende kun jobber for én organisasjon 
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eller bedrift, er det en avhengig oppdragstaker. Grunnen til dette er at det vil være større 
sannsynlighet for at det egentlig foreligger en arbeidsrelasjon med mange av de faktorene som 
tradisjonelt inngår i en typisk arbeidsrelasjon, men uten at vedkommende får 
arbeidstakerstatus. Motsatt igjen, om vedkommende jobber for flere enn én organisasjon eller 
bedrift tas det som et tegn på at vedkommende har en større grad av frihet og selvstendighet i 
sin arbeidssituasjon.           
 De tre forholdene representerer ikke en egen tilnærming, men oppgaven argumenterer 
for at det er mulig å benytte seg av de tre forholdene i samsvar med hverandre og slik oppnå 
et mer utfyllende bilde av hva det er som preger hvert enkelt tilfelle. Graden av selvstendighet 
eller avhengighet til oppdragstakere forstås og analyseres i denne oppgaven som en 
kombinasjon av disse tre forholdene. Personers eierskap til 
produksjonsmidlene/kapitalbeholdningen påvirker også graden av selvstendighet og 
avhengighet og vil være en faktor som vektlegges. Fullstendig eierskap innebærer høy grad av 
selvstendighet og motsatt, delvis eller manglende eierskap, forstås som delvis eller høy grad 
av avhengighet til en annen part. Måten disse forholdene utspiller seg på danner 
utgangspunktet for forståelsen av etableringen for nye former for arbeidsrelasjoner i de 
arbeiderstyrte bedriftene i tekstilindustrien i Durban.  
Denne oppgaven dreier seg i hovedsak om atypiske arbeidsrelasjoner hvor personer jobber i, 
eller med, egen virksomhet. Disse beskrives som atypiske fordi kontraktrelasjonen mellom 
arbeidsgiver og arbeidstaker opphører og vedkommende defineres som sin egen arbeidsgiver. 
De viktigste endringene sammenlignet med en typisk arbeidsrelasjon er at vedkommende selv 
blir ansvarlig for sine egne arbeidsforhold og kostnader. Vedkommende må for eksempel selv 
sørge for å opprette en pensjonsspareordning, selv passe på at det er nok å gjøre, utbetale 
godtgjørelse til seg selv og fastsette de arbeidstimer han/hun ønsker å jobbe. Utfordringen i 
denne studien er at de arbeidsrelasjonene som kommer tilsyne i de tre arbeiderstyrte 
bedriftene i Durban, i tillegg til å forstås som en utgave av selvstendig næringsdrivende, 
bærer preg av atypiske arbeidsrelasjoner.   
3.3.2 Atypiske arbeidsrelasjoner – ulike former for eksternalisering    
Fast ansettelse har blitt mindre vanlig i store deler av verden. Dette har flere årsaker, men to 
forhold er av interesse i denne oppgaven: Det ene er at det stadig blir vanligere at bedrifter 
eksternaliserer produksjon og tjenester til underleverandører og det andre er at de benytter 
seg av innleid arbeidskraft. Med eksternalisering menes at ”hovedbedriften” flytter ut enten 
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hele, eller deler, av produksjonen til en annen bedrift, en underleverandør. Å etablere en 
underleverandør-relasjon åpner også opp for å benytte arbeidskraft på en indirekte måte. Det 
er etablering av en indirekte arbeidsrelasjon fordi hovedbedriften enten bruker andre bedrifter 
eller bemanningsbyråer for å få utført de arbeidsoppgavene som hovedbedriften har behov 
for. Både underleverandørbedrifter og bemanningsbyråer er to enheter som rekrutterer egen 
arbeidsstyrke, overvåker og kontrollerer arbeidsinnsats, samt lønner arbeidstakere som i 
prinsippet utfører arbeidsoppgaver for hovedbedriften (Rose 2008). Fordelene med å etablere 
slike arbeidsrelasjoner er at utgifter og forpliktelser knyttet til arbeidskraft i typiske 
arbeidsrelasjoner faller bort for hovedbedriften og blir gitt til noen andre. Hovedbedriften 
trenger heller ikke å ansette en stor arbeidsstyrke, og det blir lettere å kvitte seg med 
arbeidskraft om nødvendig. Mulige ulemper for hovedbedriften er at enheten mister den 
direkte kontrollen over kostnadene knyttet til arbeidskraft samt måten arbeiderne utfører 
arbeidsoppgavene. Denne oppgaven fokuserer på bruken av underleverandørbedrifter og ikke 
på bemanningsbyråer. En etablert underleverandør-relasjon vil i denne oppgaven kalles 
eksternalisering. Bronstein (2007) argumenterer for at en vanlig juridisk forståelse av 
begrepet er at det er en avtale som inngås mellom to parter, en hovedbedrift og en 
underleverandørbedrift eller selvstendig/avhengig oppdragsgiver, hvor sistnevnte part 
(underleverandørbedriften eller selvstendig/avhengig oppdragsgiver) utfører avtalt arbeid med 
egen arbeidsstyrke, kunnskap, redskaper og kapitalbeholdning. Avtalt arbeid kan enten gjelde 
produksjon av varer, tjenester eller overføring av teknologi og kunnskap. I de tilfellene hvor 
det er snakk om en underleverandørbedrift, forekommer det en ”triangulær arbeidsrelasjon” 
(Bronstein 2007). Som er en arbeidsrelasjon bestående av to sentrale kontrakter og tre aktører. 
Det ene kontraktsforholdet etableres mellom hovedbedriften og underleverandørbedriften og 
det andre kontraktsforholdet mellom underleverandørbedriften og den enkelte arbeidstaker. I 
tilfeller med selvstendige/avhengig oppdragstakere, vil det kun foreligge ett kontraktsforhold, 
nemlig mellom hovedfirma og den selvstendige/avhengige oppdragstakeren. Sistnevnte må 
også forstås som en form for eksternalisering, fordi det åpner opp for en indirekte 
arbeidsrelasjon da vedkommende er sin egen arbeidsgiver.     
 De to formene for eksternalisering består ikke av en direkte arbeidsrelasjon mellom 
den som utfører arbeidsoppgavene og hovedbedriften. På tross av dette er den eller de som 
utfører arbeidsoppgavene økonomisk integrert i hovedbedriften samt helt avhengig av 
hovedbedriften. Selv om det ikke kan gjøres en direkte sammenligning mellom en 
underleverandørbedrift og en selvstendig/avhengig oppdragstaker, argumenterer Bronstein 
(2007) for at de i dette henseende deler to likhetstrekk: (1) De står i en underlegen 
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avhengighetsrelasjon til hovedbedriften. (2) Det foreligger ikke en typisk arbeidsrelasjon 
mellom den eller de som utfører arbeidsoppgavene og hovedbedriften. Dette være seg om 
vedkommende enten har en arbeidskontrakt med underleverandørbedriften eller er sin egen 
arbeidsgiver og er en oppdragstaker. Juridisk sett fører slike kontraktsforhold til en rekke 
uklarheter, spesielt med tanke på ansvaret som i utgangspunktet ligger hos en arbeidsgiver. 
Det har videre vist seg å være spesielt utfordrende i de tilfellene hvor selvstendige/avhengige 
oppdragstakere utfører arbeidsoppgaver på arbeidsplassen til hovedbedriften.  
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4    Metode 
4.1 Den kvalitative forskningsprosessen 
Hensikten med denne oppgaven er, som tidligere nevnt å belyse hva det er som preger 
arbeidssituasjonen til tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene og hvordan opprettelsen 
av arbeiderstyrte bedrifter som organisasjonsstruktur etablerer nye former for 
arbeidsrelasjoner mellom de involverte partene. Kunnskap om aktørenes opplevelser, 
erfaringer og synspunkt danner utgangspunktet for å belyse hvordan de tre arbeiderstyrte 
bedriftene i Durban faktisk fungerer uavhengig av hvordan de er tenkt å skulle fungere ut i fra 
de nasjonale lovbestemmelsene i ”The Cooperative Act” fra 2005.    
 Den kvalitative forskningsprosessen kan ifølge Thagaard (2009) knyttes til en syklisk 
modell. Med dette menes at de ulike fasene i forskningsprosessen overlapper hverandre 
samtidig som de ulike delene av studien gjensidig påvirker hverandre. Hun beskriver det som 
en runddans mellom teori, metode og data. Thagaard argumenterer for at en grundig 
gjennomgang av forskningsprosessen er nødvendig for å kunne vise kvaliteten på 
forskningsarbeidet. I denne delen av oppgaven vil valgene som ble tatt under 
forskningsprosessen diskuteres og det reflekteres over hvordan dette kan ha påvirket 
innsamlingen og fortolkningen av datamaterialet.  
4.1.1 Forarbeid og planlegging  
Å gjøre feltarbeid i et annet land krever grundige forberedelser. De første forberedelsene gikk 
på å sette meg inn i den sørafrikanske konteksten og finne ut hvilken del av landet jeg skulle 
reise til. Her er det nødvendig å understreke at det opprinnelige forskningsopplegget mitt gikk 
ut på å kartlegge arbeidshistorikken til tidligere tekstilarbeidere og undersøke deres 
nåværende levebrødstrategier. Grunnen til at jeg nevner dette er fordi det fikk konsekvenser 
for hvordan feltarbeidet mitt utartet seg senere i forskningsprosessen, og viser at feltarbeidet 
kan ta uventede vendinger. Store deler av den sørafrikanske tekstilindustrien befinner seg i 
områdene rundt Cape Town, Johannesburg og Durban. Etter å ha satt meg inn i hva som 
preger den sørafrikanske tekstilindustrien, falt valget tilslutt på Durban. Dette skyldtes to 
faktorer: For det første har regionen vært utsatt for en kraftig nedleggingsfase og utflytting av 
produksjon til Lesotho og Swaziland, to land i nærheten av KwaZulu-Natal. For det andre 
fikk jeg raskt etablert kontakt med fagforeningen for tekstilarbeidere i KwaZulu-Natal. Å 
etablere kontakt med fagforeningen på forhånd var av stor betydning fordi jeg fikk tilgang på 
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spesifikk informasjon om hvilke utfordringer den regionale tekstilindustrien hadde vært, og 
var, utsatt for og beskjed om at de hadde mulighet til å hjelpe meg med å komme i kontakt 
med tidligere tekstilarbeidere.         
 Da det ikke eksisterer sekundærlitteratur som spesifikt tar for seg levebrødstrategier 
for tidligere tekstilarbeidere i Sør-Afrika, var det vanskelig å vite hva jeg ville møte ute i 
felten. På tross av dette var det mulig å få oversikt over det feltet jeg ønsket å studere ved å 
sette meg inn i hva det er som kjennetegner tekstilindustrien generelt og den sørafrikanske 
tekstilindustrien spesielt. Jeg satte meg videre inn i sekundærlitteratur som omhandler 
levebrødstrategier, og kom over et casestudie som tok for seg noe av den samme tematikken, 
men på Filippinene.           
 Valg av metode styres ut i fra hva det er som skal undersøkes. Jeg hadde i 
utgangspunktet tenkt at jeg skulle foreta en triangulering, det vil si at jeg ønsket å benytte meg 
av både kvantitativ og kvalitativ metode (Thagaard 2009). Datainnsamlingen skulle være 
todelt: Tanken var at jeg først skulle benytte meg av en kvantitativ tilnærming der jeg kartla 
arbeidshistorikken og utarbeidet derfor på forhånd et standardisert skjema med spesifikke 
variabler. Deretter skulle jeg analysere informasjonen jeg fikk fra deres arbeidshistorikk og la 
dette være utgangspunktet for dybdeintervjuene jeg da ville foreta meg med noen av de 
involverte intervjupersonene. Jeg var på forhånd klar over at feltarbeidet mitt bar preg av å ha 
en nokså eksplorerende karakter, men prøvde på tross av dette å forberede meg så godt som 
mulig.  
4.1.2 Å navigere i ukjent terreng – å gjøre feltarbeid i Durban 
Feltarbeidet og datainnsamlingen ble gjennomført i løpet av en periode på syv uker, 
våren/sommeren 2010. De tre første ukene var svært krevende og jeg måtte foreta en rekke 
valg som tilslutt ledet meg til de arbeiderstyrte bedriftene. Selv om studenter ofte blir frarådet 
å fortelle om det som gikk galt, vil jeg her argumentere for at det har sin nytteverdi. Ved en 
gjennomgang av de praktiske og metodiske utfordringene jeg møtte i begynnelsen, åpner dette 
muligheten for å vise hvilke valg jeg stod ovenfor og hvordan dette ledet meg til de 
arbeiderstyrte bedriftene. På grunn av plassmangel vil jeg ikke gjøre en grundig refleksjon 
over alle de metodiske valgene som ble tatt med hensyn til det opprinnelige 
forskningsopplegget, og hovedfokus vil ligge på datainnsamlingen knyttet til de arbeiderstyrte 
bedriftene. Hensikten er i første omgang å vise hvordan et feltarbeid kan ta uventede 
vendinger.          
 Allerede den første uken i Durban fikk jeg møtt kontaktpersonen min i fagforeningen. 
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Da hensikten var å komme i kontakt med tidligere tekstilarbeidere, innebærer dette en del 
praktiske utfordringer. Fordi de ikke lenger befant seg på én tekstilfabrikk, på et sted, måtte vi 
legge en handlingsplan og finne frem til hvordan vi skulle få tak i de personene jeg ønsket å 
intervjue. Den opprinnelige planen som nevnt var å benytte meg av en kvantitativ tilnærming 
ved tilfeldig utvalg. Jeg skulle ta utgangspunkt i fagforeningens databaser og ved hjelp av 
disse finne frem til hvem det var som skulle intervjues. I løpet av det første møtet fikk jeg 
imidlertid vite at jeg ikke fikk benytte meg av disse, da det viste seg at jeg ikke hadde fått 
klarering fra hovedkontoret i Cape Town. Da dette fortsatt var tidlig i 
datainnsamlingsperioden, holdt jeg motet oppe og prøvde å komme på andre mulige 
tilnærminger. Min kontaktperson hadde selv jobbet i tekstilindustrien og hadde gjennom sin 
nåværende jobb opparbeidet seg god kjenneskap til industriområdene rundt byen. De ulike 
industriområdene utenfor Durban er omringet av egne boligområder, hvor det ifølge min 
kontaktperson var flere personer som tidligere hadde vært ansatt i tekstilindustrien. På grunn 
av egne sikkerhetshensyn ble jeg sterkt frarådet om å oppsøke områdene på egenhånd, og ble 
dermed helt avhengig av et godt samarbeid med min kontaktperson. For å holde meg mest 
mulig til de metodiske kravene ved tilfeldig utvalg, bestemte jeg meg for at en mulig 
tilnærming var å kun kartlegge arbeidshistorikken til personene i hver tredje husstand. Etter å 
ha satt meg inn i hva det var som preget de ulike industriområdene rundt Durban, falt valget 
på Tongaat, et område som ligger ca 1 time lenger nord. Den første (planlagte) dagen jeg 
skulle gjennomføre mine første intervju, ble jeg imidlertid tatt med til townshipen hvor 
kontaktpersonen selv bodde og ble introdusert for hans venner som tidligere hadde vært ansatt 
i tekstilindustrien og som ville bli intervjuet. Der og da var det ikke mye jeg kunne gjøre og 
jeg holdt meg til planen. Vi hadde tre slike dager hvor jeg ved hjelp av de standardiserte 
skjemaene kartla deres arbeidshistorikk, tok deres kontaktinformasjon og tenkte stadig på 
hvordan jeg skulle gå frem videre. Det var tre intense dager og jeg følte fort at denne 
tilnærmingen ble problematisk. Uroen skyldtes to faktorer. For det første var alle 
informantene kontaktpersonens venner, og for det andre kom jeg kun i kontakt med menn 
innenfor en bestemt aldersgruppe. Faren med en slik tilnærming ligner de utfordringene 
Thagaard (2009) beskriver om snøballeffekten, hvor forsker kun etablerer kontakt med 
personer i et bestemt miljø og variasjonen blir begrenset. Jeg forklarte og diskuterte denne 
problematikken med min kontaktperson og vi kom frem til at en mulig løsning var å intervjue 
personer som oppsøkte kontorene til fagforeningen. Avgjørelsen førte til at jeg brukte dagene 
mine i lokalene til fagforeningene i påvente av å møte tidligere tekstilarbeidere jeg kunne 
intervjue. I ettertid virker denne fremgangsmåten lite fruktbar, men den satte meg på sporet av 
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en interessant prosess. Siden mitt feltarbeid ble gjennomført i Sør-Afrika, var det ikke 
praktisk mulig å reise hjem for å lese om noe annet, for så komme tilbake igjen, med et annet 
utgangspunkt og en annen plan. Tiden begynte å renne ut og jeg følte at det opprinnelige 
forskningsopplegget ikke fungerte som det skulle. Lange dager hos fagforeningen åpnet  
imidlertid opp for et nytt og spennende tema jeg i utgangspunktet ikke visste noe om.  
 Fagforeningen har en egen avdeling som jobber med å rekruttere medlemmer i 
arbeiderstyrte bedrifter. I begynnelsen skjønte jeg ikke hvorfor disse arbeiderne skulle ha 
noen interesse av å være medlemmer i fagforeningen, da de eide sin egen bedrift. Jeg hadde 
mange spørsmål og begynte å sette meg inn i myndighetenes policydokumenter før jeg 
bestemte at det var dette jeg ønsket å forfølge. Etter å ha vært i flere samtaler med personer 
som jobbet der, falt avgjørelsen på at det var praktisk mulig å endre fokus i forskningsarbeidet 
mitt, både fordi det var et aktuelt tema og fordi fagforeningen kunne bistå med informasjon 
om hvor de lå og hvem jeg kunne kontakte. Her vil jeg poengtere at jeg ikke betrakter 
vandringene i ”blindgatene” i den første tiden i Durban som bortkastet. Det overordnede 
temaet fortsatte å være arbeidere berørt av endringer i tekstilindustrien, og de første 
erfaringene i Durban ga meg både ytterligere innsikt i hva det er som preger den sørafrikanske 
tekstilindustrien og trening i intervju.        
 De første arbeiderstyrte bedriftene jeg forsøkte å etablere kontakt med gjorde jeg i 
samarbeid med fagforeningen. Dette viste seg å være lite hensiktsmessig og jeg møtte mye 
motstand på grunn av min tilknytning til fagforeningen. På det ene stedet fikk jeg beskjed om 
at hvis jeg ville lære noe om arbeiderstyrte bedrifter i Durban burde jeg kontakte et 
konsulentbyrå som hjelper til med å konvertere tradisjonelle bedrifter til arbeiderstyrte 
bedrifter. På daværende tidspunkt hadde jeg liten oversikt over hvilken rolle dette 
konsulentbyrået hadde og hva meningen med dette var. Ingen av policydokumentene 
beskriver innblandingen slike konsulentbyrå har. Siden tekstilindustrien i Sør-Afrika befinner 
seg i en krise og forholdet mellom fagforeningen og bedriftseiere er anspent, virket det lite 
hensiktsmessig å fortsette samarbeidet med fagforeningen. Jeg valgte derfor å fortsette 
arbeidet på egen hånd. Mine kontaktpersoner hos fagforeningen forstod utfordringen og 
bistod videre med å sette meg i kontakt med myndighetene og det lokale forhandlingsrådet. 
 Innpass til de arbeiderstyrte bedriftene fikk jeg gjennom to ulike ”inngangsporter”. 
Den ene ”døråpneren” var konsulenten som jobber med å gjøre om tradisjonelle bedrifter til 
arbeiderstyrte bedrifter. Før vårt første møte hadde vedkommende allerede fått informasjon 
om at jeg hadde vært i kontakt med fagforeningen, noe som innebar at det tok litt tid før han å 
opparbeidet tillit til meg. Vedkommende ønsket full oversikt over hvilke spørsmål jeg skulle 
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stille, hvem jeg ønsket å intervjue og hva hensikten med forskningen var. Vi møttes et par 
ganger før han ga meg kontaktinformasjon til flere arbeiderstyrte bedrifter, derav en av de tre 
arbeiderstyrte bedriftene jeg endte opp med å undersøke. Den andre ”døråpneren” var min 
feltpartner som hadde vært i kontakt med bedriftseiere i tekstilindustrien. De hadde av 
forskjellige årsaker ulik tilknytning til et antall arbeiderstyrte bedrifter. Gjennom disse 
bedriftseierne og min feltpartner fikk jeg tak i flere telefonnummer og navn på andre 
arbeiderstyrte bedrifter jeg kunne kontakte.        
 Jeg kontaktet de tre arbeiderstyrte bedriftene fortløpende og fikk avtalt det første 
møtet med de respektive bedriftene raskt. Jeg hadde på daværende tidspunkt kun klart å danne 
meg et bilde av hvordan de var tenkt å fungere og hadde liten oversikt over hvordan de faktisk 
fungerte. Dette innebar at det var vanskelig å på forhånd vite hvem jeg ville få mulighet til å 
snakke med og hvor enkelt det ville være å etablere et tillitsforhold mellom meg og de tre 
arbeiderstyrte bedriftene. Første møte med de tre arbeiderstyrte bedriftene gikk ut på å 
presentere meg selv og fortelle om hvorfor jeg ønsket å vite mer om arbeiderstyrte bedrifter. I 
alle tre tilfeller fikk jeg ved første møte mulighet til å intervjue en av direktørene og avtale 
flere besøk, samt diskutere muligheten for å snakke med de andre medlemmene 
(tekstilarbeiderne) i løpet av deres arbeidstid.       
 Det ble intense uker og ved flere anledninger hadde jeg opp til to og tre intervjuer på 
samme dag. Dette skyldes to forhold: For det første var det høysesong og dermed mye å 
gjøre. For det andre var mandager og fredager intense arbeidsdager hvor ingen av de tre 
arbeiderstyrte bedriftene hadde mulighet til å snakke med meg. Ideelt sett kunne det ha vært 
en fordel å bearbeide hvert enkelt intervju før nye ble gjennomført. Dette kan være en fordel 
da gjennomlytting av intervjuene kan gi mulighet til å reflektere over intervjusituasjonen som 
igjen kan være nyttig for neste intervju. Fordi datainnsamlingsperioden til slutt ble intensiv og 
jeg ofte måtte gjøre flere intervju på én dag, lot dette seg ikke gjennomføre. Imidlertid erfarte 
jeg at det var en fordel å gjennomføre flere intervju i løpet av en kort periode. Dette ga meg 
mulighet til å raskt bli trygg i intervjusituasjonen som igjen førte til at jeg kunne være mer 
spontan, komme med gode oppfølgingsspørsmål og ta tak i samtaletema jeg på forhånd ikke 
hadde tenkt på.   
4.1.3 Utvalg og rekruttering av intervjupersoner 
Arbeiderstyrte bedrifter skal i prinsippet følge en annen organisasjons- og styringsstruktur enn 
tradisjonelle bedrifter. De skal representere en bedriftsform hvor arbeidere er deleiere 
samtidig som de er ansvarlig for å utføre ulike deler i produksjonsprosessen. Da det var 
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begrenset informasjon om hvordan disse fungerer i den sørafrikanske tekstilindustrien, valgte 
jeg i første omgang å skaffe meg informasjon om hva det var som skilte arbeiderstyrte 
bedrifter fra andre tradisjonelle bedrifter i tekstilindustrien. Mitt forskningsopplegg har vært 
preget av å ha en eksplorerende karakter. Dette fikk følger for hvordan utvelgelsesprosessen 
av intervjupersoner formet seg etter hvert som jeg lærte mer om den alternative 
bedriftsformen. For å sikre en best mulig forståelse for hva arbeiderstyrte bedrifter er og 
hvordan de fungerer, ble intervjupersonene valgt ut på bakgrunn av deres kunnskap og 
erfaringer med arbeiderstyrte bedrifter. Dette refererer Thagaard (2009) til som et strategisk 
utvalg. Utvalget er dessuten et tilgjengelighetsutvalg, fordi det ifølge Thagaard er basert på 
intervjupersonenes villighet til å delta i undersøkelsen.      
 For å belyse arbeiderstyrte bedrifter fra ulike perspektiv valgte jeg å intervjue personer 
med ulik forståelse av etableringen av arbeiderstyrte bedrifter som bedriftsform. Dette valget 
reflekterer et ønske om å få innsikt i og forståelse for ulike aktørers opplevelser. Jeg 
gjennomførte åtte dybdeintervjuer og elleve kortere intervjuer. Utvalget består av en 
konsulent, to arbeiderrettighetsforkjempere, to statsansatte, fire direktører og elleve 
tekstilarbeidere. Utgangspunktet for kategoriseringen av intervjupersonene inn i de ulike 
gruppene er basert på min forståelse av hvilke grupper personene først og fremst 
representerer. I tillegg til disse personene ønsket jeg å intervjue tidligere arbeidsgivere ved de 
tre arbeiderstyrte bedriftene, men fikk ikke mulighet til det da ingen sa seg villige til å delta i 
undersøkelsen. På grunn av omstendighetene fikk jeg heller ikke mulighet til å gjennomføre 
dybdeintervju med noen av tekstilarbeiderne. Dette skyldtes restriksjoner gitt til både meg og 
tekstilarbeiderne fra direktørenes side. Jeg fikk heller ikke mulighet til å oppsøke 
tekstilarbeiderne etter arbeidstid, da de selv ikke ønsket det, trolig på grunn av frykt for 
konsekvensene dette kunne få for deres engasjement i de arbeiderstyrte bedriftene.  
 Størrelsen på utvalget skal ifølge Thagaard (2009) vurderes opp mot det hun kaller 
metningspunkt. Det vil si at utvalget betraktes som stort nok når undersøkelser av flere 
enheter ikke gir mer forståelse av fenomenet som studeres. På tross av at jeg verken fikk 
intervjuet tidligere arbeidsgiver eller gjennomført dybdeintervju med tekstilarbeiderne, 
aktører som kunne ha tilført en annen og ytterligere forståelse for hva arbeiderstyrte bedrifter 
er og hvordan de fungerer, følte jeg en form for metning. Dette skyldes at jeg følte jeg fikk en 
god innsikt i hvordan arbeiderstyrte bedrifter fungerer og hvilke konsekvenser dette hadde for 
de involverte partene. Dermed så jeg heller ikke hensikten med å kontakte flere arbeiderstyrte 
bedrifter. Å ha hatt to ulike ”døråpnere” anser jeg som en styrke, da dette førte til at jeg fikk 
kontakt med arbeiderstyrte bedrifter som ikke hadde kjenneskap til hverandre.
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 Rekrutteringsprosessen var som nevnt både utfordrende og tidkrevende. Da jeg 
bestemte meg for å endre fokus på forskningsopplegget, kontaktet jeg i første omgang tre 
personer som jeg på daværende tidspunkt betraktet som sentrale aktører. Den første jeg 
kontaktet var konsulenten, som i dette tilfellet jobber med å gjøre om tradisjonelle bedrifter til 
arbeiderstyrte bedrifter. Etter mitt første forsøk med å komme i kontakt med arbeiderstyrte 
bedrifter, da jeg var ute med fagforeningen, skjønte jeg at vedkommende muligens var en 
inngangsport. De to andre jeg betraktet som sentrale aktører, ville ikke gi meg ”inngang” til 
arbeiderstyrte bedrifter, men beriket min forståelse for deres rolle i den sørafrikanske 
tekstilindustrien. De ble alle kontaktet pr. telefon. Jeg presenterte meg selv, prosjektet og 
hvorfor jeg var interessert i å snakke med vedkommende. På forhånd utarbeidet jeg et 
informasjonsskriv som jeg hadde med meg i intervjusituasjonen. Dette inneholdt informasjon 
om både meg og prosjektet, at jeg ønsket å bruke båndopptaker samt forsikring om 
konfidensialitet. Siden det tok tid før konsulenten opparbeidet tillit til meg, fikk jeg gjennom 
min feltpartner og hennes kontakter tak i kontaktinformasjonen til et par andre arbeiderstyrte 
bedrifter. I begge tilfeller ble disse også kontaktet via telefon og jeg benyttet meg av samme 
fremgangsmåte. Rekrutteringsprosessen for å få tekstilarbeidere til å snakke med meg var en 
annen. Da dette i det hele tatt ble mulig, hadde jeg allerede tilbrakt tid ved de respektive 
produksjonslokalene og intervjuet flere av direktørene. Jeg fikk begrenset kontroll over hvem 
det var jeg fikk snakke med. Noen ble håndplukket av direktørene, andre ble spurt om jeg 
kunne intervjue de mens de hadde lunsj og en tredje gruppe mens de arbeidet. Konsekvensene 
av dette vil bli drøftet i neste del.  
4.1.4 Intervjusituasjon – et møte mellom to eller flere   
I denne studien har det vært et bevisst valg å vektlegge intervjumaterialet som en hovedkilde i 
datamaterialet. Hensikten med kvalitative intervju er å utforske og å forstå hvorfor mennesker 
handler som de gjør eller hvordan de opplever bestemte forhold (McDowell 2010). 
Intervjusituasjonen forstås som mer kompleks enn et møte mellom to eller flere mennesker. 
Det er en sosial samhandling som krever at forsker tar stilling til en rekke faktorer. 
Intervjusituasjonen preges i de fleste tilfeller av en asymmetrisk maktbalanse mellom forsker 
og personen som intervjues. Videre er det forskeren som legger rammene for hva intervjuet 
skal handle om og hvilke spørsmål som skal stilles. Forskeren har alltid et ansvar for å ivareta 
de personene som intervjues på best mulig måte. Når en forsker for eksempel intervjuer 
statsansatte, politikere og bedriftsledere, argumenterer McDowell for at denne maktbalansen 
kan utjevnes og at forsker til og med kan bli den ”svakere” part. Det en forsker imidlertid må 
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være mer oppmerksom på, er de tilfellene der forskeren intervjuer mer sårbare og 
svakerestilte grupper i samfunnet. I disse tilfellene er det viktig at forskeren verken virker 
truende eller overveldende. Det er en del grep som kan påvirke hvordan intervjupersonen 
opplever forskeren og som sistnevnte må ta stilling til, og tilpasses den som skal intervjues. 
Eksempel på dette er hvor intervjuet finner sted, hvilke klær man har på seg og hvordan man 
ordlegger seg.           
 For å belyse hvordan ulike faktorer påvirker intervjusituasjonen og min rolle i møte 
med de forskjellige menneskene, skal jeg i neste del ta tak i noen av situasjonene. Hensikten 
er å vise hvilke metodiske utfordringer og valg jeg måtte ta stilling til i de ulike 
intervjusituasjonene.   
I første omgang ønsker jeg å reflektere omkring intervjuene med de elleve tekstilarbeiderne. 
Det tok tid før jeg fikk opparbeidet tillit hos direktørene som var min inngangsport til 
arbeiderne. Intervjuene med tekstilarbeiderne ble alle utført ved deres respektive arbeidsplass. 
Å utføre intervju under slike omstendigheter var krevende, men samtidig noe jeg ikke kunne 
bestemme over da jeg måtte forholde meg til de restriksjonene jeg fikk fra direktørene. Å 
intervjue tekstilarbeiderne på deres arbeidsplass opplevde jeg både som positivt og negativt. 
Det var positivt fordi det ga meg et innblikk i deres arbeid og ytterligere kjenneskap til hva 
som foregår inne på en tekstilfabrikk, men dessverre opplevde jeg at det hadde flere negative 
sider. Intervjuene med de tekstilarbeiderne som var håndplukket av direktørene ble holdt i et 
lite hjørne inne på fabrikken i produksjonslokalene. Dette innebar at vi både ble forstyrret av 
høyt støynivå og avbrytelser. Avbrytelsene skyldtes enten at de måtte springe å hjelpe til med 
noe, eller at en av direktørene kom bort for å høre på hva de sa. I de tilfellene hvor 
direktørene kom bort til oss passet jeg på å stille spørsmål om deres konkrete arbeidsoppgaver 
ved bedriften. Det var vanskelig å vite hva jeg skulle gjøre i disse tilfellene, både fordi jeg 
ikke ville utfordre tilliten jeg hadde opparbeidet meg hos direktørene eller sette 
tekstilarbeiderne i en ubehaglig situasjon. Jeg opplevde at jeg ble plassert i en slags 
mellomposisjon, men var alltid mest opptatt av å ivareta tekstilarbeidernes interesser og 
ønsket ikke at det skulle få noen konsekvenser for dem at de fortalte meg hvordan de 
opplevde den arbeiderstyrte bedriften.        
 Lengden på intervjuene varte sjelden mer enn 15 til 20 minutter. Dette var et bevisst 
valg og ble tatt da jeg skjønte at jeg i tillegg til å utføre intervjuene på deres arbeidsplass 
måtte gjøre det i deres arbeidstid. Jeg ville ikke at deres tid med meg skulle få alvorlige 
konsekvenser for det arbeidet de gjorde. På daværende tidspunkt hadde jeg ikke kjenneskap 
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til hvordan ”lønnsfordelingen” fungerte og det er først i ettertid at jeg har fått informasjon om 
at de blir ”lønnet” ut i fra både kvantiteten og kvaliteten på det arbeidet de gjør. Nå som jeg 
vet dette, tenker jeg at å ha oppholdt enkelte av tekstilarbeiderne i 20 minutter, var i overkant 
og fikk muligens konsekvenser for deres ”lønnsutbytte”. Det er forferdelig å tenke på i 
ettertid. På tross av de vanskelige forholdene rundt disse intervjuene valgte jeg å gjennomføre 
dem. Jeg fikk verdifull innsikt i deres forståelse av hva en arbeiderstyrt bedrift er og hvilke 
tanker de gjorde seg om forskjellen mellom å være ansatt i en tradisjonell bedrift tidligere og 
nå i en arbeiderstyrt bedrift.          
 Jeg brukte aldri tolk i noen av intervjuene mine. Den eneste gangen jeg opplevde det 
som en utfordring var under et par av intervjuene med tekstilarbeiderne. Dette skyldtes at 
enkelte ikke var like stø i engelsk, da deres morsmål var zulu. Ettersom intervjuene var 
relativt korte og bestod av enkle spørsmål ble det ikke et betydelig problem og kunne kun 
kreve et par ekstra spørsmål for å forstå hva de ville fortelle meg. Da jeg intervjuet 
tekstilarbeiderne valgte jeg å ha på meg fritidsklær som skulle gi meg et avslappet og 
”ungdommelig” ytre. Jeg hadde på meg slitte olabukser, t-skjorte og basketsko. Dette ble 
gjort i et forsøk på å minske avstanden mellom meg selv og tekstilarbeiderne ved at jeg virket 
mindre fremmed. Omstendighetene tatt i betraktning hadde jeg begrenset mulighet til å 
tilrettelegge for en mest mulig trygg og behagelig intervjusituasjon. Det eneste jeg kunne 
benytte meg av, og til en viss grad ”regissere”, var hva jeg hadde på meg, språket jeg brukte 
og oppbyggingen av intervjuguiden. En annen faktor som skulle vise seg å være fordelaktig 
og tillitsvekkende var at vi hadde en fellesnevner, nemlig at vi alle er kvinner. På tross av 
krevende forhold og stressopplevelsen knyttet til gjennomføringen av disse intervjuene, fikk 
vi tid sammen, og jeg fikk mulighet til å lære mer om deres opplevelser av arbeiderstyrte 
bedrifter. Da de fleste ikke kunne lese begynte jeg intervjuet med å gjengi 
informasjonsskrivet mitt muntlig. Deretter åpnet jeg opp for spørsmål. De første minuttene 
gikk med til å stille nokså generelle bakgrunnsspørsmål som hvem de var og arbeidet de 
gjorde. Etter hvert kom jeg inn på spørsmål som omhandlet deres forståelse og opplevelser til 
hva en arbeiderstyrt bedrift er og hvordan den fungerer og påvirker deres arbeidssituasjon. 
Hvordan de ulike intervjuene ble avsluttet varierte og ble styrt av hvordan intervjuet utartet 
seg. På grunn av intervjuenes begrensede lengde var det til tider problematisk å få en god 
avslutning.          
 Avslutningsvis vil jeg gjøre noen refleksjoner omkring den informasjonen jeg fikk fra 
de tekstilarbeiderne som var håndplukket av direktørene. Det er først og fremst et behov for å 
reflektere over graden av frivillighet og slik stille seg kritisk til deres informerte samtykke. 
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Det er mulig å tenke seg at disse tekstilarbeiderne ikke opplevde at de hadde noe alternativ og 
følte seg ”tvunget” til å snakke med meg siden de hadde fått beskjed om det av direktørene. 
Jeg har vært usikker på om informasjonen jeg fikk fra disse sistnevnte tekstilarbeiderne burde 
være med eller ikke, men på grunn av min begrensede tilgang til tekstilarbeidere, valgte jeg å 
ta de med. Dessuten opplevde jeg at den informasjonen de kom med var nyttig. 
Intervjusituasjoner som opplevdes som en rak motsetning til de nevnt ovenfor, er de utført i 
samarbeid med to statsansatte, konsulenten og representanten fra det regionale 
forhandlingsrådet. Det var flere faktorer som gjorde at disse fikk en helt annen karakter. For 
det første bar alle preg av å være formelle. De ble alle holdt på de respektives kontor, det var 
både tid og mulighet til å gå i dybden. I disse tilfellene ønsket jeg å ta opp intervjuene på 
lydbånd, alle fikk mulighet til å velge om de ville dette eller ikke. Alle samtykket, noe som 
har vært til stor fordel i ettertid og for bearbeidelsen av datamaterialet. Da jeg intervjuet 
tekstilarbeiderne fant jeg det mindre hensiktsmessig å ta det opp på lydbånd, både fordi det 
var korte intervju med få spørsmål og fordi jeg var redd for at direktørene eller andre skulle 
kreve innsyn i dette materialet. Thagaard (2009) påpeker at bruk av båndopptaker ikke er 
udelt positivt. Intervjupersoner kan for eksempel bli mer tilbakeholdne fordi de vet at de blir 
tatt opp. I de tilfellene jeg brukte båndopptaker opplevde jeg det imidlertid som utelukkende 
positivt både for meg selv og de personene jeg intervjuet. For min egen del ga det meg 
mulighet til å være mer konsentrert og det økte tilstedeværelsen min i intervjusammenhengen, 
noe som ga meg mulighet til å komme med relevante oppfølgingsspørsmål. Jeg var bevisst på 
å presisere, både før og etter intervjuet, at lydbåndet ville bli slettet i etterkant av 
forskningsprosjektet og at det var bare jeg som hadde tilgang til det.     
 Disse intervjuene krevde dessuten en helt annen form for forberedelse. For å ta det 
enkle først. Da intervjuene fant sted på deres kontor og de selv førte en formell kleskode, fant 
jeg det både nødvendig og respektabelt å følge samme kleskode. Jeg brukte sorte dressbukser, 
høyhelte sko og bluse. Selv om dette kan virke som en bagatell, opplevde jeg det som en 
faktor som bidro til at intervjupersonene tok meg seriøst. Tre av dem var eldre menn og en av 
dem var en eldre kvinne. De var alle godt trent i å bli intervjuet og jeg følte til tider at den 
største utfordringen var å holde intervjupersonene til de temaene jeg ønsket å få dekt i 
intervjuene. Under intervjuet med de to statsansatte kom dette tydelig frem og det var 
utfordrende å få de til å snakke om annet enn punktene i de nasjonale policydokumentene. Det 
tok tid å etablere et åpent og avslappet forhold som etter hvert skapte rom for å snakke om 
arbeiderstyrte bedrifter i regionen.         
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 Som tidligere nevnt tok det tid å etablere et tillitsforhold til konsulenten. 
Vedkommende er aktøren som jobber med å etablere arbeiderstyrte bedrifter. Før jeg fikk 
mulighet til å foreta et dybdeintervju, hadde vi vært i kontakt ved flere anledninger og hatt en 
rekke uformelle samtaler. Da han til slutt sa seg villig til å la seg intervjue, ba han meg om å 
sende ham intervjuguiden på forhånd, både de spørsmålene jeg hadde tenkt å stille ham og de 
jeg ville stille personene i de arbeiderstyrte bedriftene. På daværende tidspunkt anså jeg dette 
som et av de viktigste intervjuene og ville gjøre et bestemt inntrykk. Jeg ønsket å virke 
nysgjerrig og åpen for arbeiderstyrte bedrifter som organisasjonsform og ikke komme med 
kritiske kommentarer. Jeg var redd for at kritiske kommentarer ville hindre meg i å etablere 
den kontakten jeg ønsket med aktører i de arbeiderstyrte bedriftene. Thagaard (2009) trekker 
frem balansegangen mellom det å bekrefte det intervjupersonen sier og komme med 
vurderende kommentarer. I ettertid skulle jeg ønsket at jeg turte å stille vedkommende mer 
kritiske spørsmål, men er likevel tilfreds med det valget jeg tok om at det viktigste med vårt 
intervju var å få muligheten til å etablere kontakt med arbeiderstyrte bedrifter og lære om 
hans rolle.  
Thagaard (2009) understreker at intervjuguidenes oppbygging bør ta stilling til hvorvidt 
spørsmålene kan oppleves som sensitive. Jeg har i alle intervjuene forsøkt å stille åpne 
spørsmål basert på ulike tema vedrørende hva arbeiderstyrte bedrifter er, hvordan de fungerer 
i den sørafrikanske tekstilindustrien, hva som skiller de fra andre bedrifter og hva de 
innebærer for de involverte partene. Hvilke spørsmål jeg regnet som sensitive varierte ut i fra 
hvem det var jeg snakket med. For noen var spørsmål knyttet til hvilke konsekvenser 
etableringen av arbeiderstyrte bedrifter har for tekstilarbeidere og hvordan dette påvirker 
deres arbeidsforhold sensitivt og ble dermed stilt et stykke ut i intervjuet. For representanten i 
forhandlingsrådet var disse spørsmålene derimot ikke å regne som sensitive, men fungerte 
heller som et utgangspunkt for intervjuet. Da jeg har intervjuet personer med ulik tilknytning 
til, og forståelse for hva arbeiderstyrte bedrifter er og bør fungere, hadde jeg ikke en 
standardisert intervjuguide. I stedet noterte jeg temaene jeg ønsket å ta tak i og utformet 
spesifikke spørsmål avhengig av hvem det var jeg skulle snakke med. Rekkefølgen på 
spørsmålene var ikke planlagt på forhånd og er det Thagaard kaller en semi-strukturert 
intervjuguide. Jeg fant det nødvendig å gå frem på denne måten, derfor har valg av hvordan 
de ulike intervjuene burde avsluttes variert.  
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4.1.5 Analyse og tolkning av datamaterialet – sette brikkene sammen 
Analyseprosessen startet allerede i møte med de menneskene jeg snakket med i tilknytning til 
det opprinnelige forskningsopplegget mitt. Selv om våre samtaler ikke handlet om 
arbeiderstyrte bedrifter, fikk jeg innsikt i hva det er som preger deler av den sørafrikanske 
tekstilindustrien. Analyseprosessen foregår parallelt med datainnsamlingen. Thagaard (2009) 
beskriver det som en dialog mellom forskerens egne forståelser og intervjupersonenes 
forståelser av fenomenet som studeres. Hun fremhever imidlertid at det er forskerens faglige 
utgangspunkt og den teoretiske tilnærmingen vedkommende har til intervjupersonenes 
selvforståelse som strukturer analysen. I analyseprosessen kreves det at forskeren både 
forholder seg til intervjupersonenes forståelse og egen teoretiske fortolkning.   
 Selv om analyseprosessen foregår parallelt med datainnsamlingen, og det ikke er 
mulig å gjøre et klart skille mellom de to fasene, regnes analyseprosessen for å være i gang 
når forskeren ”forlater” feltet og intervjupersonene. Etter at datainnsamlingen var avsluttet og 
jeg var tilbake i Norge, transkriberte jeg alle intervjuene mine ordrett. Så fulgte en grundig 
gjennomlesning av alle intervjuene. I denne fasen av arbeidet gjorde jeg ikke noen 
systematisk kategorisering, men ønsket å danne meg et bilde av hvordan de ulike 
intervjupersonene fremstilte de arbeiderstyrte bedriftene. Nå ble enkelte hovedtema mer 
synlig og jeg laget temasentrerte kategorier som ble utgangspunktet for en andre, grundigere, 
gjennomlesning. Denne delen av analyseprosessen tok tak i meningsinnholdet i det enkelte 
intervju og knyttet det til de utvalgte kategoriene. Dette gjorde at det ble lettere å danne seg et 
bilde av intervjupersonenes forståelser av hvordan arbeiderstyrte bedrifter fungerer i den 
sørafrikanske tekstilindustrien samtidig som det tydeliggjorde de sentrale temaene. Økende 
forståelse for det som kom frem i intervjumaterialet påvirket kategoriseringsprosessen og 
førte til en ytterligere avgrensning, som åpnet opp for å gå i dybden på det jeg oppfattet som 
sentrale tema. Thagaard (2009) poengterer at kategoriseringsprosessen både er et analytisk 
hjelpemiddel og en begrensning. På den ene siden bidrar kategoriseringen til å fremheve 
tendenser i datamaterialet, men kan samtidig stenge ut andre perspektiver da disse ikke 
kommer like tydelig frem. I første del av analyseprosessen ble kategoriene i stor grad basert 
på intervjupersonenes egne formuleringer og det var først senere i analyseprosessen at disse 
ble knyttet opp mot teoretiske begrep. Det var et bevisst valg, da jeg i første omgang ønsket å 
ha en nær kontakt med intervjupersonenes forståelser og ikke bli for opptatt av å finne ut hvor 
kategoriene ”passet inn”. Etter hvert i analyseprosessen ble de teoretiske begrepene trukket 
inn og arbeidet handlet om å knytte de ulike delene og nivåene sammen. I følge Thagaard vil 
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forskeren i denne fasen av analysen utvikle en mer dyptgående forståelse basert på 
samhandlingen mellom tendenser i datamateriale, vedkommendes egen forståelse og faglig 
forankring. Forskeren befinner seg i en ”tolkningsfase” og forsøker å sette fenomenet som 
studeres inn i en større sammenheng. 
4.1.6 Presentasjon av data og fremstilling av intervjupersoner 
“The voices of those with whom we work, as well as the voice and the interpretation(s) of the 
researcher, and the very telling of the tale itself – the way those voices are conveyed – are all 
critical, essential to qualitative geography” (DeLyser 2010: 343).  
Å finne frem til hvordan funnene og informantene skal presenteres, er en viktig del av den 
kvalitative forskningsprosessen. I denne oppgaven er analysekapittelet delt inn i tre 
hoveddeler. Hver del tar for seg hver sin arbeidsrelasjon og belyser hva det er som preger 
denne. Analysen er empirisk orientert og bygger direkte på intervjumaterialet fra 
datainnsamlingen i Durban. Jeg benytter meg i stor grad av utsagn fra intervjumaterialet. 
Utsagnene har ikke blitt redigert, men til tider spesifiseres det hvem eller hva det refereres til. 
De forklarende ordene er satt i klamme og på den måten er det et klart skille mellom det 
intervjupersonene sier og mine kommentarer.      
 Hensynet til konfidensialitetsprinsippet har medført til at jeg benytter meg av fiktive 
navn der det er nødvendig. Intervjupersonene er enten fremstilt ut i fra deres bakgrunn eller 
rolle i tilknytning til den arbeiderstyrte bedriften. De refereres til som ”tekstilarbeider”, 
”direktør”, ”konsulent” eller ”representant fra forhandlingsrådet”. Slik tidligere vist ble det 
ikke gjennomført noe intervju med ”tidligere arbeidsgiver”, vedkommende spiller imidlertid 
en sentral rolle og analyseres ved hjelp av de andres utsagn og forståelse for hvem 
vedkommende er og representerer.         
 I den grad det har latt seg gjennomføre har jeg forsøkt å gi en objektiv framstilling av 
de nyetablerte arbeidsrelasjonene. Da jeg som sagt ikke har fått muligheten til å snakke med 
”tidligere arbeidsgiver”, er det ikke utenkelig at min tolkning av vedkommendes rolle bærer 
preg av de konsekvensene tekstilarbeiderne opplever som medlemmer i de arbeiderstyrte 
bedriftene og den situasjonen de befinner seg i. Et annet hensyn jeg har vært oppmerksom på i 
presentasjonen av intervjumaterialet er de utsagnene som vedrører ”konsulenten”. Da det kun 
er tre ”konsulenter” i Durban og jeg kun fikk etablert kontakt med én av dem, er det 
sannsynlig at vedkommende kunne ha kjent seg igjen i analyseteksten. Imidlertid beskriver 
jeg i stor grad kun vedkommendes rolle i tilknytning til arbeiderstyrte bedrifter og gir ikke en 
ytterligere beskrivelser av hvem vedkommende er.  
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4.2 Styrker og svakheter ved min tilnærming 
For å øke troverdigheten til mitt forskningsprosjekt, tar denne delen for seg styrker og 
svakheter ved min tilnærming. Forskningsprosjektet bar hele tiden preg av å ha en 
eksplorerende karakter. Styrken ved en slik tilnærming er at det har gitt meg muligheten til å 
utforske et fenomen jeg ikke visste eksisterte på forhånd og et felt det er lite kunnskap om fra 
før. Det åpnet opp for å ta tak i et aktuelt tema i KwaZulu-Natal og forstås som en 
avgrensning av det overordnede tema; arbeidere berørt av den sørafrikanske tekstilindustriens 
krise. I kvalitative studier er det ifølge Thagaard (2009) fortolkningen som gir grunnlaget for 
overførbarhet. Spørsmålet blir om tolkningene som utvikles innenfor et prosjekt også kan 
være relevante i et annet. Overføringsverdiene vil bli diskutert i siste kapittel.   
 Datainnsamlingen har vært preget av min førforståelse og hva jeg anser som relevant i 
studiet av hvordan arbeiderstyrte bedrifter fungerer. Dette kan være problematisk fordi det 
kan ha ført til at jeg har utelukket viktige aspekter og innfallsvinkler til fenomenet som 
studeres. Studiet kan også kritiseres for å ikke ha innlemmet ulike typer for arbeiderstyrte 
bedrifter i den sørafrikanske tekstilindustrien. Da jeg var i Durban fikk jeg informasjon om at 
myndighetene var direkte involvert i etableringen av enkelte arbeiderstyrte bedrifter i den 
regionale tekstilindustrien. Jeg visste også at det hadde blitt etablert arbeiderstyrte bedrifter i 
de mer rurale områdene rundt Durban og disse opererte innenfor en annen skala og var mer 
lokalt orientert. Tidsbegrensninger og behovet for å forstå kompleksiteten bak de 
arbeiderstyrte bedriftene denne studien tar for seg, gjorde at dette ble valgt bort. Styrken ved 
denne studien er imidlertid at den reiser nye spørsmål og kan være et utgangspunkt for videre 
forskning.  
Jeg har i dette kapittelet redegjort for de ulike fasene av forskningsprosessen for å vise hvilke 
beslutninger som har blitt tatt underveis og hvordan disse kan ha påvirket innsamlingen og 
fortolkningen av datamaterialet. Bevissthet omkring egne valg og hvilke konsekvenser dette 
kan ha for forståelsen av datamaterialet er viktig og relateres til forskningens kvalitet.     
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5    Arbeiderstyrte bedrifter i Durban 
 
 denne delen av oppgaven gir jeg en kort presentasjon av de tre arbeiderstyrte bedriftene i 
Durban. Hensikten er todelt: Først gis det en kort innføring i hvordan 
registreringsprosessen foregår og hvilke krav som stilles fra myndighetene gjennom ”The 
Cooperative Act” (2005). Dernest gis det et innblikk i hvordan styringsstrukturen og 
organiseringen av produksjon fungerer og hvem de involverte aktørene er. Dette er et 
nødvendig utgangspunkt for å forstå hvordan opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter som 
organisasjonsstruktur etablerer nye former for arbeidsrelasjoner mellom de involverte partene. 
De tre arbeiderstyrte bedriftene befant seg inne i byen i Durban og produserte ulike typer 
tekstilvarer.  
5.1 Presentasjon av de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban 
I henhold til den nasjonale lovgivningen (The Cooperative Act 2005) er de tre arbeiderstyrte 
bedriftene registrert ved hovedkontoret for kooperativer i Pretoria. Registreringsprosessen 
fant sted i tidsrommet 2008-2009. Alle tre er det myndighetene kaller ”primary cooperatives”, 
som blant annet vil si at de har blitt opprettet av minst fem personer. Hensikten med 
opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter skal være at de grunnleggende fem medlemmene 
ønsker å skape arbeidsplasser for seg selv og for andre personer som søker om medlemskap. 
Et ytterligere ønske er at de skal stimulere lokal, sosial og økonomisk utvikling.   
 Før de kan registreres som en arbeiderstyrt bedrift krever sørafrikanske myndigheter at 
en rekke punkt oppfylles (se for eksempel The Cooperative Act 2005). De som søker om å bli 
en arbeiderstyrt bedrift må for det første utforme et organisasjonsprogram (constitution) i 
form av vedtekter. Her må de blant annet bestemme navn på bedriften, formålet med 
opprettelsen, hvilke rettigheter medlemmene skal ha, ulike ansvarsområder, den praktiske 
styringsstrukturen, sektoren de ønsker å operere innenfor og budsjett. Videre må det på 
forhånd avholdes valg, hvor formålet er å velge minst tre direktører, som blir valgt av og blant 
de fem grunnleggende medlemmene. Lister som spesifiserer hvem de fem grunnleggerne er 
og hvem direktørene er må også sendes inn. Et annet krav er at de utarbeider en skriftlig 
beskrivelse av hvordan de ser for seg at det økonomiske utbyttesystemet (”lønnssystemet”) 
skal fungere og hvordan de skal sette i gang produksjonen. Da registreringsprosessen fant sted 
i de respektive arbeiderstyrte bedriftene ble det i alle tre tilfeller inneleid ekstern hjelp.  
I 
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De tre arbeiderstyrte bedriftene er det man i tekstilindustrien kaller CMTer. Det vil si at det er 
en produksjonsenhet som har ansvar for å produsere klærne som bestilles av ulike 
merkevareprodusenter. Vanlige oppgaver på fabrikken innebærer å klippe etter mønster, sy 
deler sammen (tekstilarbeiderne har sitt spesifikke ansvarsområde; noen syr ermer, andre 
krager, merkelapper, lommer osv), presse og stryke klær, sjekke at produktene er i orden, og 
pakke og gjøre de klar til avsending. I tillegg til disse er det andre arbeidsoppgaver knyttet til 
vedlikehold av maskineri og eventuelle reparasjoner. Det er en del vaske- og ryddeoppgaver 
samt noen enkle administrative oppgaver. Disse oppgavene utføres i stor grad av de personene 
som i denne oppgaven kalles for tekstilarbeidere.       
 På de arbeiderstyrte bedriftene er det også arbeidsoppgaver som ikke er direkte knyttet 
til produksjonen av klær, men omhandler ledelse og administrasjon av både medlemmer og 
produksjonen på fabrikklokalet. Eksempel på disse er å avgjøre hvilken type bestillinger, og 
hvor mange bestillinger, de arbeiderstyrte bedriftene skal ta på seg. Ut i fra situasjonen 
avgjøres hvor mange som trengs på jobb og hvem det er som må møte opp. Slike 
arbeidsoppgaver utføres av de personene som i denne oppgaven kalles direktører. I samarbeid 
med aktøren som i denne oppgaven kalles konsulenten, har direktørene ansvar for 
bokføringen, utbetalinger av økonomisk overskudd (”lønn”), holde påkrevde møter, samt 
ordne opp i konflikter og eventuelle uoverensstemmelser blant medlemmene. Konsulenten 
leies inn for sine tjenester.  
De tre arbeiderstyrte bedriftene hadde i utgangspunktet fem grunnleggere, men ekspanderte 
medlemsmassen sin raskt etter at de var registrert på hovedkontoret i Pretoria. For å illustrere 
størrelsen oppgis medlemstallene for våren/sommeren 2010. Arbeiderstyrt bedrift A hadde 
37, B hadde 54 og C hadde 48 registrerte medlemmer (intervju med direktører).  
Styringsstrukturen skal i henhold til den nasjonale lovgivningen være på følgende måte: Alle 
medlemmene utgjør allmøte som er det øverste styringsorganet. Den demokratiske 
styringsstrukturen er grunnlagt på premisset, ”one  member  one  vote”. Dette innebærer at 
uavhengig av hvor stor finansiell andel de ulike medlemmene har bidratt med, vil et medlem 
kun ha én stemme når bedriften skal fatte beslutninger. De står i prinsippet fritt til å avgjøre 
om de ønsker å fatte alle beslutninger i fellesskap eller velge en styrningsgruppe som får 
ansvar for den daglige driften i en bestemt periode (Philip 2003). I de tre arbeiderstyrte 
bedriftene i Durban ble det, som tidligere vist, valgt tre direktører av, og blant de fem 
grunnleggerne. Hvor mange direktører den enkelte arbeiderstyrte bedrift skal ha (om det er 
mer enn tre), spesifiseres i organisasjonsprogrammet og er opp til den enkelte bedrift. Ifølge 
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lovgivningen skal arbeiderstyrte bedrifter avholde sitt første allmøte i løpet av de første 18 
driftsmånedene (The Cooperative Act 2005). Det første allmøtet hadde blitt holdt i de tre 
arbeiderstyrte bedriftene, men uten at nye direktører ble valgt.  
I de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban har ikke medlemmene én arbeidsgiver, og forstås 
som sine egne arbeidsgivere. I de arbeiderstyrte bedriftene denne studien tar for seg fikk ikke 
medlemmene mulighet til å kjøpe seg inn i bedriften og de eier ikke produksjonsmidlene. 
Imidlertid betaler medlemmene inn en månedsavgift på om lag 15 Rand (≈12 nok) som går til 
å dekke deler av bedriftens driftskostnader. Dette strider ikke imot den nasjonale 
lovgivningen (The Cooperative Act 2005).       
 Medlemmer i arbeiderstyrte bedrifter lønnes ikke, men mottar et eventuelt økonomisk 
overskudd av bedriften. Størrelsen på denne summen skal ideelt sett være lik for alle, 
uavhengig av hva vedkommende gjør eller ikke gjør. I den nasjonale lovgivningen 
spesifiseres det ikke hvordan utbetalingssystemet skal fungere, men det blir overlatt til den 
enkelte medlemsgruppen som ønsker å etablere en arbeiderstyrt bedrift. Som tidligere vist må 
de sende inn en skriftlig beskrivelse av hvordan de har tenkt at det skal fungere.   
 I de tre arbeiderstyrte bedriftene ble det brukt et utbetalingssystem basert på de samme 
kriteriene som lønnsystemet som gjelder for den øvrige tekstilindustrien i Sør-Afrika. Det vil 
si at det eksisterte en rangeringsordning basert på arbeidsoppgaver og hvorvidt man er faglært 
eller ikke. I tillegg baseres det økonomiske overskuddet som det enkelte medlem sitter igjen 
med på kvantiteten og kvaliteten på de varene de produserer. Arbeidstimer varierer i forhold 
til antall bestillinger som igjen påvirkes av det som skjer ellers på produktmarkedet. Under 
høysesong var det ikke uvanlig at de benyttet seg av midlertidig arbeidskraft. Dette er ikke i 
strid med lovgivningen, da en arbeiderstyrt bedrift har lov til å ansette et tillegg på opp mot 
20 % av arbeidsstokken som tradisjonelle arbeidstakere (The Cooperative Act 2005). Alle 
medlemmene i de tre arbeiderstyrte bedriftene har tidligere arbeidserfaring fra 
tekstilindustrien. 
Aktøren som i denne oppgaven kalles tidligere arbeidsgiver er vedkommende som eier 
produksjonsmidlene. Med produksjonsmidler menes fabrikkbygningen, maskineriet og 
transportfasiliteter; infrastruktur de arbeiderstyrte bedriftene er avhengig av for å kunne 
produsere de varene de selger. Tidligere arbeidsgiver sitter også på et kundekartotek og 
fungerer som et bindeledd mellom merkevarehandlere og de arbeiderstyrte bedriftene. 
Merkevarehandlerne består både av internasjonale og nasjonale firma. Tidligere arbeidsgiver 
driver nå et enkeltmannsforetak og har kontor i samme bygning som de arbeiderstyrte 
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bedriftene. Da denne oppgaven tar for seg tre arbeiderstyrte bedrifter, innebærer dette at det 
også var tre tidligere arbeidsgivere.  
Aktøren som i denne oppgaven kalles konsulenten driver også et enkeltmannsforetak. 
Vedkommende jobber med opprettelsen, søkeprosessen og driften av flere arbeiderstyrte 
bedrifter i KwaZulu-Natal. Konsulenten bistår dessuten med juridisk rådgivning hvis de 
arbeiderstyrte bedriftene kommer opp i en tvist med det regionale forhandlingsrådet eller 
fagforeninger. I KwaZulu-Natal finnes det tre slike ”konsulentbyrå” og de er drevet av hver 
sin konsulent. De tre arbeiderstyrte bedriftene hadde kontakt med to av disse.   
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6    Analyse 
 
denne delen av oppgaven analyseres de etablerte arbeidsrelasjonene mellom de involverte 
partene innad de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban og belyser videre  
arbeidssituasjonen til bedriftens tekstilarbeidere. Det er som nevnt tre hovedaktører: tidligere 
arbeidsgiver, en konsulent og en arbeiderstyrt bedrift. Datamaterialet påviser tre ulike 
arbeidsrelasjoner:  
• Mellom tidligere arbeidsgiver og den arbeiderstyrte bedriften 
• Mellom den enkelte tekstilarbeider og den arbeiderstyrte bedriften 
• Mellom konsulenten og den arbeiderstyrte bedriften 
Det vil nå følge en analyse av de tre arbeidsrelasjonene. Den delen som tar for seg relasjonen 
mellom den enkelte tekstilarbeider og den arbeiderstyrte bedriften belyser og diskuterer deres 
nåværende arbeidssituasjon. Dette gjennomgås ved å analysere kjennetrekk ved deres 
arbeidsforhold.      
6.1 Arbeidsrelasjon mellom tidligere arbeidsgiver og den arbeiderstyrte bedriften 
Som tidligere vist defineres en typisk arbeidsrelasjon gjennom en arbeidskontrakt. Denne 
kontrakten er en bindende avtale mellom en arbeidsgiver og en arbeidstaker som sørger for et 
sett med betingelser for begge parter. Arbeidstaker forplikter seg til å utføre spesifikke 
arbeidsoppgaver mot at arbeidsgiver utbetaler lønn og sørger for at et bestemt sett med 
arbeidsforhold blir møtt. For arbeidsgiver vil utbetalingen av lønn og sørge for gode 
arbeidsforhold i bedriften, regnes som en utgift.   
Tidligere arbeidsgiver har i alle tre tilfeller oppløst arbeidskontrakten mellom seg selv og sine 
respektive arbeidstakere. Han har endret sin formelle posisjon og er ikke lenger ansvarlig for 
de faktorene som tradisjonelt inngår i en typisk arbeidsrelasjon mellom arbeidsgiver og 
arbeidstaker. På tross av dette vil det i oppgaven argumenteres for at de nyetablerte 
relasjonene mellom tidligere arbeidsgiver og de arbeiderstyrte bedriftene må fortsatt forstås 
som en arbeidsrelasjon, dog en atypisk sådan. For å kunne komme frem til en slik slutning, er 
det nødvendig å gjennomgå de inntrufne rolleendringene.     
I 
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 Etableringen av de arbeiderstyrte bedriftene fører til en rekke rolleendringer og nye 
betingelser for de involverte partene. I alle tre tilfeller legger tidligere arbeidsgiver ned 
tekstilbedriften sin og opphører arbeidskontrakten mellom seg selv og sine arbeidstakere. 
Videre oppretter vedkommende et eget foretak og fortsetter å stå som eier av 
produksjonslokalet, maskineriet og kjøretøy. I oppstartsfasen inngår den arbeiderstyrte 
bedriften en avtale om å leie produksjonsmidlene av tidligere arbeidsgiver og det dannes slik 
et leieforhold mellom partene. Allerede her er det mulig å identifisere en rolleendring som er 
med på å skape nye betingelser for begge parter. Selv om eierskapsstrukturen forblir uendret, 
ligger endringen i at tidligere arbeidsgiver må forstås som utleier og produksjonsmidlene som 
en inntektskilde.  
 
Direktør: Mr Vito [tidligere arbeidsgiver] owns the equipment, the production site, the cars. 
He owns the infrastructure of this place and the cooperative rents it from him (intervju 
09.06.10).   
 
I en tekstilfabrikk med typiske arbeidsrelasjoner, er det vanlig at arbeidsgiver sørger for at de 
nødvendige produksjonsmidlene er tilgjengelige og står ansvarlig for alle utgifter og mulige 
problemer som måtte oppstå. Oppløsningen av arbeidskontrakten mellom tidligere 
arbeidsgiver og tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene gjør at disse betingelsene faller 
bort. Det nyetablerte leieforholdet danner imidlertid grunnlag for et nytt sett med betingelser. 
For tidligere arbeidsgiver medfører leieforholdet at en rekke faste utgifter faller bort. 
Eksempel på dette er vann, elektrisitet, renhold og vedlikehold. Ved å inngå et leieforhold 
med tidligere arbeidsgiver aksepterer de arbeiderstyrte bedriftene nå å ta ansvar for disse 
utgiftspostene. I tillegg går de med på å betale en månedsleie til tidligere arbeidsgiver og 
sistnevnte mottar dermed inntekt på produksjonslokalet, maskineriet og eventuelle bruk av 
kjøretøy. Leieforholdet er dermed en inntektskilde for tidligere arbeidsgiver og en utgiftspost 
for den enkelte arbeiderstyrte bedrift.        
 Det leieforholdet imidlertid også gjør, er at det åpner opp muligheten for at de 
arbeiderstyrte bedriftene kan starte og drive egen bedrift uten egenkapital.  
Konsulent: […] The finance part really comes from the costumer [tidligere arbeidsgiver] 
because remember that the costumer is renting the production site, machinery and cars to them 
so they don’t have to buy anything […] you know you got to start from somewhere and if you 
look at a clothing factory a lot of them can start with nothing [uten egenkapital], because all 
they are doing is supplying the knowledge and the labour (intervju 26.05.10). 
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I den sørafrikanske tekstilindustrien er det vanlig at arbeidere mottar ukelønn. Da 
leieforholdet med tidligere arbeidsgiver tillater den arbeiderstyrte bedriften å betale 
månedsleie på produksjonsmidlene, åpner dette opp for at de arbeiderstyrte bedriftene kan 
produsere og motta inntekt i et par uker før de trenger å bekymre seg for månedsleien. 
  
Konsulent: As long as they [de arbeiderstyrte bedriftene] have the needed infrastructure, the 
production site and the machines it enables them to manufacture from Monday to Thursday 
and get their orders out, they get paid Thursday. Which then gives the cooperatives a chance 
to pay the workforce on Friday and that is how they all work. You actually don’t really need 
money to start because if you can get the production site and the machines you can pay rent on 
the site and the machines and the rent you pay at the end of the month (intervju 26.05.10)  
 
Ifølge konsulenten (intervju 26.05.10) er det heller ikke uvanlig at tidligere arbeidsgiver 
venter med leien på produksjonsmidlene et par måneder, slik at de arbeiderstyrte bedriftene 
får mulighet til å opparbeide seg de nødvendige økonomiske midlene for så betale tilbake det 
de skylder. Som Mellor m.fl. (1988) påpeker er det i utgangspunktet krevende for 
arbeiderstyrte bedrifter å finne finansieringsordninger. At tidligere arbeidsgiver sier seg villig 
til utleie er et alternativ til andre lånemuligheter og tillater bedriftene å komme raskt i gang 
med produksjonen. De arbeiderstyrte bedriftene har i dette tilfellet ikke medlemmer som er i 
stand til å finansiere driften selv og eventuelle lånemuligheter fra banksektoren eller 
myndighetene ville ha tatt lengre tid. Imidlertid er det nødvendig å understreke poenget 
Mellor m.fl. (1988) gjør med hensyn til at slike leieforhold lett kan skape et avhengighetsbånd 
til tidligere arbeidsgiver og sette bedriftene i en sårbar posisjon som lett kan utnyttes. Ved å 
inngå et slikt leieforhold blir de tre arbeiderstyrte bedriftene ikke bare avhengig av tidligere 
arbeidsgiver, men de går inn i en relasjon og aksepterer at både arbeidsoppgaver og 
kostnadsutgifter knyttet til produksjonsmidlene endres.  
I tillegg til å stå som utleier av produksjonsmidlene, kom det frem i alle tre tilfeller at tidligere 
arbeidsgiver fungerer som kontaktleddet mellom merkevareprodusentene og den 
arbeiderstyrte bedriften. Hvorfor dette forholdet oppstår ble forklart av konsulenten:   
Konsulent: I think the only risk with the worker cooperatives is that if the costumer doesn’t 
have confidence in you. For instance if you go to Mr. Price [er en stor sørafrikansk   
merkevarehandler] and they said we are a cooperative, give us work, Mr. Price would say, we 
don’t know who you are we will not give you 500 of something, but we will give it to that or 
that person and if he gives it to you, that’s fine because we know him. You may set the order 
but he is the responsible one (intervju 26.05.10). 
 
  50 
Forholdet mellom tidligere arbeidsgiver og merkevareprodusentene forblir uendret. Det 
argumenteres for dette i oppgaven, da tidligere arbeidsgiver fortsatt er aktøren som har 
kontakten med merkevareprodusentene og er den som mottar bestillingen, samt er ansvarlig 
for at denne blir levert til oppdragsgiverne. Det som imidlertid har endret seg er at tidligere 
arbeidsgiver ikke lenger står ansvarlig for selve utførelsen av produksjon. Tidligere 
arbeidsgiver gir nå oppdraget videre til den arbeiderstyrte bedriften og fungerer som en kunde 
som kun betaler for ferdigproduktene.  
 
Direktør: Through Mr Vito [tidligere arbeidsgiver] we have got a good client base such as 
Quicksilver, Roxy and Johnson [kunder og merkevareprodusenter]. He is the one that has got 
the contact and the contracts with them and then we do the work for Mr Vito […] the clients 
supply everything to him and he is our costumer, so what we do is just to saw it together, 
press, pack and dispatch it […] (intervju 09.06.10). 
 
Selv om det ikke skjer en faktisk utflytting av produksjonsprosessen, da denne fortsatt 
befinner seg på samme sted og utføres av de samme tekstilarbeiderne, befinner de 
arbeiderstyrte bedriftene og tekstilarbeiderne seg i en underleverandør-relasjon til tidligere 
arbeidsgiver. Ifølge Rose (2008) åpner en slik underleverandør-relasjon opp for å benytte 
arbeidskraft på en indirekte måte. Tidligere arbeidsgiver benytter seg av de samme 
tekstilarbeiderne, men nå under et annet sett med premisser. Som kunde har vedkommende 
ikke lenger en arbeidsstokk å forholde seg til og dermed faller både det sosiale og 
økonomiske ansvaret bort. Fordelene for tidligere arbeidsgiver ved å etablere en slik 
kunderelasjon er at vedkommende ikke lenger trenger å bekymre seg for problemer i 
produksjonen eller arbeidstimene som trengs for å få bestillingen ferdig. Som i andre tilfeller 
der bedrifter benytter seg av underleverandører eller bemanningsselskap, er dette en måte å 
redusere lønnskostnadene på.    
 
The cooperative receives orders from clients [tidligere arbeidsgiver] that it has contracts with 
which specify the quantity, price and delivery dates. The client only pays for what has been 
delivered and not for the hours it has taken to make the goods (hentet fra medlemskontrakt, se 
vedlegg 2). 
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Oppløsningen av kontraktforholdet mellom tidligere arbeidsgiver og tekstilarbeiderne 
forskyver lønnsansvaret over på den arbeiderstyrte bedriften og, som vi skal se senere i 
oppgaven, over på den enkelte tekstilarbeider.  
Rolleendringene er som følger: Tidligere arbeidsgiver har endret seg fra å være en typisk 
arbeidsgiver til å bli utleier av produksjonsmidlene og en kunde som kjøper ferdigproduktene 
som de arbeiderstyrte bedriftene produserer. Rolleendringene tidligere arbeidsgiver går 
gjennom fører til at den arbeiderstyrte bedriften må forstås som leietaker og for å ha etablert 
en underleverandør-relasjon med vedkommende. Selv om ingen av de tidligere arbeidsgiverne 
befinner seg i en typisk arbeidsrelasjon til tekstilarbeiderne, kan de ses på som 
vedkommendes oppdragstakere, dog kollektivt gjennom den arbeiderstyrte bedriften. Ved en 
gjennomomgang av hva som har forblitt uendret, vil oppgaven argumentere for at 
tekstilarbeiderne må forstås som en form for avhengige oppdragstakere og for å befinne seg i 
en forkledd arbeidsrelasjon til tidligere arbeidsgiver. 
6.1.1 Uendrede forhold for tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene  
En rekke forhold forblir uendret. Dog satt i en annen situasjon produserer tekstilarbeiderne i 
de arbeiderstyrte bedriftene de samme varene til den samme personen som før. Hver dag går 
de fortsatt til det samme produksjonslokalet, stempler seg inn på samme stemplingsmaskin, 
setter seg ned ved de samme maskinene og utfører de samme arbeidsoppgavene. Selv om 
arbeidskontrakten med tidligere arbeidsgiver har opphørt forblir det meste uendret for 
tekstilarbeiderne.  
 
Tekstilarbeider: Nothing is different and everything is the same because we have the same 
boss, the same managers and the same supervisors so everything is the same here, there is no 
difference. The only thing that has changed is from the union to the cooperative, so that is the 
only difference (intervju 24.06.10).  
 
Ved at tidligere arbeidsgiver istedenfor fungerer som utleier og kunde og ikke som 
arbeidsgiver, tillater rolleendringen vedkommende å komme unna forpliktelsene han tidligere 
ville vært bundet til gjennom den sørafrikanske arbeidslovgivningen. Selv om tidligere 
arbeidsgiver har inntatt nye roller, vil det her argumenteres for at vedkommende fortsatt 
befinner seg i en arbeidsgiverposisjon. Dette begrunnes ut fra følgende betingelser: varene 
produseres for samme person, det er samme person som eier de nødvendige 
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produksjonsmidlene og det er samme person som er kontaktleddet ut til tekstilindustrien. De 
nye rollene tidligere arbeidsgiver har tatt som utleier og kunde, tillater etableringen en 
forkledd arbeidsrelasjon. En relasjon krever alltid to parter og krever i dette tilfellet at den 
enkelte tekstilarbeider i de arbeiderstyrte bedriftene har samtykket til en omforhandling av 
forholdene de jobber under. For å gi et innblikk i hva som skjer på den andre siden av 
relasjonen, vil det nå følge en del som retter fokus på endringsprosessen omkring 
tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene og deres nåværende arbeidsforhold.   
6.2 Tekstilarbeiderne og den arbeiderstyrte bedriften 
Tekstilarbeiderne ved de tre arbeiderstyrte bedriftene har alle vært ansatt i tekstilbedriften til 
tidligere arbeidsgiver. De har alle vært arbeidstakere og hatt en eller annen form for 
arbeidskontrakt underlagt den sørafrikanske arbeidslovgivningen. På grunn av begrenset 
tilgang på dybdeintervju med tekstilarbeiderne, ble det ikke mulig å kartlegge deres 
arbeidshistorikk. Dette innebærer at det i datamaterialet verken er grunnlag for å stadfeste om 
de tidligere har vært heltidsansatte, deltidsansatte eller ansatt på kort tid, eller om det har 
skjedd en gradvis endring hvor de har gått fra å være ansatt på heltid, til å bli ansatt på deltid 
for så å bli ansatt på kort tid. Det kan videre tenke seg at arbeidsstokken av tekstilarbeidere 
var ansatt på ulike kontrakttyper frem til tekstilbedriftene la ned produksjonen i tidsrommet 
2008-2009. Det eneste som kom frem i intervjuene var at de alle hadde vært ansatt under en 
eller annen form for arbeidskontrakt med tidligere arbeidsgiver. Denne kontrakten sørget for 
at et sett med rettigheter og bestemmelser (avhengig av kontraktrelasjonen) ble stadfestet. I 
den sørafrikanske tekstilindustrien forhandles rettighetene og de spesifikke bestemmelsene 
frem i det regionale forhandlingsrådet, som er et råd bestående av representanter både fra 
industrien og fagforeningen. I en overgangsfase ble de tre tekstilbedriftene lagt ned og alle ble 
arbeidsledige. Arbeidsstokkens første rolleendring er at de går fra å være arbeidstakere til å 
bli arbeidsledige. Dette er en endringsprosess som innebærer at tekstilarbeiderne går fra å ha 
en noenlunde stabil og sikker hverdag til å gå en usikker fremtid i møte. Før tekstilfabrikkene 
la ned virksomheten ble det i alle tre tilfeller etablert kontakt med et av konsulentbyråene, 
hvor både arbeidsgivere og arbeidstakere ble informert om muligheten for å fortsette i 
industrien, men som en arbeiderstyrt bedrift.  
Direktør: Let me give you some background information; Brian Vito [tidligere arbeidsgiver] 
wanted to close down and leave the industry […] then there was this man Ben Du Preez 
[konsulent] who came to the factory and told us all about what a cooperative is and how we 
could keep in business. When Brian Vito had to shut down his business in December of 2008 
we all lost our jobs (intervju 09.06.10). 
  53 
En av grunnene til at det blir mulig for tekstilarbeiderne å fortsette i tekstilindustrien og i 
jobb, er følgene av å si ja til medlemskap i de arbeiderstyrte bedriftene. Dette vil bli belyst 
senere i oppgaven. Som allerede nevnt blir de alle i en overgangsfase arbeidsledige. Imidlertid 
er det et par av tekstilarbeiderne som fortsetter å ha kontakt med konsulenten og undersøker 
muligheten for å registrere samt danne en arbeiderstyrt bedrift. Ifølge lovgivningen (The 
Cooperative Act 2005) er det et krav om at det må være minst fem personer som går sammen 
om å danne en arbeiderstyrt bedrift. Som tidligere vist utgjør de fem den grunnleggende 
medlemsmassen og er de som sammen med konsulenten tar del i selve registreringsprosessen. 
Denne prosessen tar en til fire måneder (intervju med konsulent 26.05.10).  
 
Direktør: Around the same time we lost our jobs, we had some more talks with Ben and we 
discussed the option of registering as a primary worker cooperative. We decided to go through 
with it and Ben helped us with the registration (intervju 09.06.10) 
 
De resterende tekstilarbeiderne ble oppfordret til å søke om medlemskap etter at de 
arbeiderstyrte bedriftene var registrert ved hovedkontoret for arbeiderstyrte bedrifter i 
Pretoria.  
Det kan være flere grunner til at arbeidere velger å bli en del av arbeiderstyrte bedrifter. 
Castree m.fl. (2004) identifiserer to: Ideologiske grunner og mangel på muligheter. 
Mennesker som mangler muligheter er ofte arbeidsledige, og har lav/ingen utdanning eller 
arbeidserfaring. Når den sørafrikanske tekstilindustrien befinner seg i en presset situasjon og 
gjennomgår en nedleggingsfase, er muligheten for finne en lignende jobb i bransjen liten. Den 
høye arbeidsledigheten i landet (Butler 2009, Webster m.fl. 2008), innskrenker mulighetene 
til de arbeidsløse tekstilarbeiderne ytterligere. Dette gjør at det reelle valget tekstilarbeiderne 
står over for er arbeidsledighet, eller å si seg villige til å bli medlem i en arbeiderstyrt bedrift.  
 
Direktør: There are two options; either you join the cooperative or you don’t join the 
cooperative because you feel unethical under the cooperative and then you are welcome to 
leave and try to find work somewhere else but that is extremely difficult (intervju 15.06.10) 
 
Ifølge Mellor m.fl. (1988) er det ikke uvanlig at personer velger slik arbeidsordning i 
økonomiske nedgangstider og at det er et forsøk på å skaffe seg kontroll over egen 
livssituasjon. På den andre siden poengterer de at arbeidernes motivasjon legger føringer for 
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hvor vellykket bedriften er. I de tre tilfellene i Durban er mangelen på muligheter 
utgangspunktet for forståelsen av endringsprosessen tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte 
bedriftene sier seg villige til å gjennomgå.  
 
Konsulent: You see the case with worker cooperatives in the clothing industry,                                          
is that people come from a place where they have lost their jobs, usually                       
everyone is been retrenched and the factory closed. They are people                                  
without any possibility (intervju 26.05.10).  
 
Idet registreringsprosessen er ferdig og den arbeiderstyrte bedriften er klar for å ekspandere 
medlemsmassen, kontaktes som sagt de arbeidsledige tekstilarbeiderne og oppfordres til å 
søke om medlemskap. Søkeprosessen tar ikke mer enn en dag og innebærer at 
tekstilarbeiderne godtar et sett med nye betingelser og på bakgrunn av dette underskriver en 
medlemskontrakt.  
6.2.1 Betingelser  
De tekstilarbeiderne som aksepterer de nye betingelsene gjennomgår en endringsprosess som 
innebærer et rollebytte fra å være arbeidsledige til å bli selvstendig næringsdrivende. 
Tekstilarbeiderne driver ikke enkeltmannsforetak, men hver og en av dem godtar betingelsene 
rundt den enkelte arbeiderstyrte bedrift og er forberedt på å være med å etablere en slik 
organisasjonsform. For å gi et innblikk i hva de sier seg villige til, og hvordan dette er med på 
å påvirke deres nye arbeidssituasjon, er det nødvendig med en gjennomgang av de 
betingelsene som kommer frem i medlemskontrakten (se vedlegg 2).    
 Medlemskontrakten består av fem hovedpunkter som gir den enkelte tekstilarbeider 
informasjon om hva en arbeiderstyrt bedrift er og hva som forventes av det enkelte medlem. 
Da hvert hovedpunkt inneholder betydelig informasjon og rommer flere betingelser, vil 
gjennomgangen bli gjort på følgende måte: Hvert hovedpunkt presenteres først i sin helhet, 
deretter brytes det ned til de betingelsene det inneholder og kommenteres fortløpende.  
(1) A cooperative is a group of people working together for their own benefit and economic 
upliftment. The cooperative is an empowerment initiative and is owned and run by its 
members. The government has been promoting cooperatives in a hope that it will relieve 
unemployment and empower people (hentet fra medlemskontrakt, se vedlegg 2). 
 
Første punkt gir informasjon om hva en arbeiderstyrt bedrift er. Første del opplyser 
tekstilarbeiderne om at det er en bedriftsform hvor det forventes at medlemmene samarbeider 
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og jobber til fordel for seg selv og sin økonomiske fremgang. Det blir deres ansvar å sørge for 
en best mulig arbeidssituasjon. Slik blir de gjort oppmerksomme på at de ikke vil være ansatt 
hos noen, men er sine egne arbeidsgivere. Dette underbygges videre når det beskrives at en 
arbeiderstyrt bedrift er et ”…empowerment initiative and is owned and run by its own        
members” (medlemskontrakt, se vedlegg 2).       
 Som vi allerede har sett inngår de arbeiderstyrte bedriftene et leieforhold med tidligere 
arbeidsgiver og eier ingen av produksjonsmidlene. Følgende forhold innebærer at de 
arbeiderstyrte bedriftene ikke eier noe av det som fysisk representerer bedriften 
(produksjonslokaler, maskineri eller kjøretøy). Det de imidlertid bestemmer over er sin egen 
evne og vilje til å arbeide. Arbeidskraft er en del av de nødvendige produksjonsmidlene og 
representerer det de eier. Selv om tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene ikke selger 
sin arbeidskraften til noen, da de er sine egne arbeidsgivere, er det interessant å trekke frem de 
bekymringene Webb og Webb (1914 i Mellor m.fl. 1988) gjorde seg med tanke på de 
utfordringene personer som er medlemmer i arbeiderstyrte bedrifter står over. Som tidligere 
vist hevdet de at personer i arbeiderstyrte bedrifter sies å ”selge” sin arbeidskraft samtidig 
som de er fanget mellom aktører som, på den ene siden, selger de nødvendige 
produksjonsmidlene og aktørene som, på den andre siden, kjøper de produktene de 
produserer. For selv om de i utgangspunktet blir gitt muligheten til å selv bestemme prisen de 
er villige til å arbeide for, må potensialet settes opp mot, og forstås i lys av, faktorer som kan 
innskrenke godene denne muligheten er ment å representere. Et eksempel på et slikt forhold 
er nettopp deres relasjon og avhengighet til tidligere arbeidsgiver. Som en følge av at 
tekstilarbeiderne blir sine egne arbeidsgivere, står de nå ansvarlig for selve driften. Dette 
innebærer at de får ansvar for produksjonen, bestemme hvilke arbeidsforhold de vil jobbe 
under og se til at disse blir opprettholdt. Betydningen av det ansvaret de sier seg villige til å ta 
og muligheten de har fått til å (i prinsippet) utforme et uendelig antall (gode) arbeidsforhold, 
må forstås opp mot deres relasjon til tidligere arbeidsgiver og de kjennetegn som preger den 
sørafrikanske tekstilindustrien, samt det globale produktmarkedet de er en del av. 
 Første punkt avsluttes med å påpeke at sørafrikanske myndigheter promoterer 
etableringen av arbeiderstyrte bedrifter som en strategi mot den høye arbeidsledigheten i 
landet. Det er for øvrig ikke vanskelig å forestille seg hvordan myndighetenes satsning på 
arbeiderstyrte bedrifter vil få ned arbeidsledigheten. Idet en arbeidsledig person får tilbud om 
å være med å starte sin egen bedrift og sier seg villig til dette, registreres vedkommende som 
selvstendig næringsdrivende og er i arbeid. Oppgaven vil derimot argumentere for at dette 
ikke er nok, og at det er nødvendig å undersøke hva det er som preger arbeidssituasjonen til 
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tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene. Selv om de er sine egne arbeidsgivere er det 
behov for å forstå hvilken variant av selvstendig næringsdrivende de er og dette kan 
kartlegges ved å undersøke deres arbeidsforhold. Da det har skjedd en oppblomstring av det 
VandenHeuval og Wooden (1995) og Mangan (2000) kaller avhengige oppdragstakere. Som 
tidligere vist befinner disse seg i en arbeidssituasjon som i større grad kan assosieres med en 
vanlig arbeidstaker enn med andre selvstendige næringsdrivende. Deres status som 
selvstendig næringsdrivende er ofte en måte tidligere arbeidsgiver benytter seg av for å unngå 
det ansvaret som vanligvis ligger i en typisk arbeidsrelasjon. For å fortsette med neste 
hovedpunkt:  
 
(2) There are a minimum of three directors, which are known as the board, which are elected 
by the members. The directors are the managers and will be responsible for the day to day 
running of the cooperative on behalf of all members, which will include training, instructing, 
corrective action, termination of membership etc. Every 4 years new directors will be elected 
(hentet fra medlemskontrakt, se vedlegg 2). 
Dette punktet opplyser om styringsstrukturen i en arbeiderstyrt bedrift. Det blir informert om 
at en arbeiderstyrt bedrift skal ha minimum tre direktører som sammen utgjør bedriftens 
styre. Disse tre velges av medlemmene og skal styre på vegne av medlemsmassen. I alle tre 
tilfeller var de fem grunnleggerne arbeidsledere på tekstilfabrikken til tidligere arbeidsgiver. 
I søkeprosessen gjøres tekstilarbeiderne dermed oppmerksom på at det er de samme 
arbeidslederne som har ansvar for å styre den daglige driften. Direktørene er de som 
bestemmer hva den arbeiderstyrte bedriften skal produsere, hvordan det skal jobbes, hvor 
lenge og hvem de skal produsere for. Da direktørene har vært arbeidsledere for tidligere 
arbeidsgiver, er det de som har inngått et leieforhold med tidligere arbeidsgiver. At 
direktørene ikke velges av og blant hele medlemsmassen er med på å opprettholde den 
samme hierarkiske styringsstrukturen som før. Relasjonen mellom direktørene og tidligere 
arbeidsgiver påvirker graden av selvstendighet hos de arbeiderstyrte bedriftene, og 
påvirkningsmuligheten til hvert enkelt medlem.       
 I tredje punkt spesifiseres kontraktforholdet mellom den arbeiderstyrte bedriften og 
kundene de er i kontakt med og skal produserer for.  
(3) The cooperative receives orders from clients that is has contracts with, which specify the 
quantity, price and delivery dates. The client only pays for what has been delivered and not for 
the hours it has taken to make the goods. After expenses have been paid, any excess income, 
will then be distributed at the end of the financial year to the members (hentet fra 
medlemskontrakt, se vedlegg 2).  
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Kontraktforholdet fastsetter en bestemt produksjonsmengde, pris og leveringsdato for de 
bestilte varene. Tekstilarbeiderne blir gjort oppmerksomme på at kunden (tidligere 
arbeidsgiver) kun betaler prisen som er avtalt på forhånd. Følgelig trenger kunden ikke lenger 
å bekymre seg for hvor mange arbeidstimer som må til for å få leveringen ferdig. Ved å 
akseptere kontraktforholdet med den arbeiderstyrte bedriften, sier tekstilarbeiderne seg 
automatisk villige til å ha en inntekt som reguleres ut i fra mengden og kvaliteten på det de 
produserer. Gitt at den arbeiderstyrte bedriften har bestillinger, tar den enkelte tekstilarbeider 
altså ansvar for det økonomiske overskuddet de selv sitter igjen med. I tillegg til å utbetale 
”lønninger”, benyttes produksjonsinntekten til å dekke andre produksjonsutgifter, som for 
eksempel leie- og vedlikeholdskostnader. Siste poeng i punkt tre påpeker muligheten for at de 
arbeiderstyrte bedriftene kan, såfremt alle utgifter er betalt, og de sitter igjen med et 
overskudd, utbetale en bonus til medlemsmassen. Bonusen vil eventuelt bli utbetalt i slutten 
av året. Punkt fire er en naturlig konsekvens av punkt tre og understreker ansvaret 
tekstilarbeiderne får om de blir medlemmer i de arbeiderstyrte bedriftene.  
 
(4) The income of the cooperative and of each member is the responsibility of each member for 
maximum productivity of the cooperative. This will determine how much income and extra 
profits each member will receive. Income of the cooperative relies on production generated by 
all members (hentet fra medlemskontrakt, se vedlegg 2).  
 
 
Punktet fremhever hvordan driften av de arbeiderstyrte bedriftene avhenger av et samarbeid 
mellom alle medlemmer, der det understrekes at det er alles ansvar å være så produktive og 
effektive som mulig. Hvor vellykket den arbeiderstyrte bedriften er i stand til å være kobles 
opp mot medlemmenes evne til å gjøre sitt beste. Femte og siste punkt i medlemskontrakten 
omhandler den påkrevde medlemsavgiften.  
 
(5) Each member will have to pay a membership fee, which will be deducted weekly from 
payments made to them. Membership fees are used to pay towards the running costs of the 
cooperative and will not be refunded when a member terminates his membership. Members will 
also be covered by the IOD (Workman’s Compensation) and contribute to UIF (Unemployment 
Insurance Fund) (hentet fra medlemskontrakt, se vedlegg 2).  
 
 
Siste punkt understreker at et krav til medlemskap innebærer at tekstilarbeiderne godtar å 
betale en ukentlig medlemsavgift til den arbeiderstyrte bedriften. Denne benyttes til å dekke 
ulike driftskostnader og pålagte trygdeutgifter. Som medlemmer av de arbeiderstyrte 
bedriftene beskyttes tekstilarbeiderne av to trygdeordninger; ”Workman’s Compensation” og 
”Unemployment Insurance”. Førstnevnte er en statlig støtteordning som sørger for at 
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arbeidere får utbetalt skadeerstatning om de for eksempel skulle bli utsatt for en ulykke på 
arbeidsplassen eller bli syke på grunn av et jobbrelatert forhold (for eksempel kontakt med 
giftige stoffer). Sistnevnte er et statlig forsikringsfond, hvor arbeidere får mulighet til å søke 
om arbeidsledighetstrygd hvis dette blir nødvendig. Under samme punkt blir tekstilarbeiderne 
opplyst om at medlemsavgiften ikke vil bli refundert hvis de en dag bestemmer seg for å si 
opp medlemskapet hos den arbeiderstyrte bedriften. Medlemsavgiften er ikke urimelig, da det 
er naturlig at personer som ønsker å være med å starte sin egen bedrift bidrar økonomisk og 
investerer i virksomheten og bygger på et av de syv grunnprinsippene arbeiderstyrte bedrifter 
skal følge. Det er ment å øke deres eierskapsfølelse til bedriften. Det som imidlertid skjer i de 
tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban er at tekstilarbeiderne betaler en medlemsavgift for å få 
lov til å jobbe. Det argumenteres for dette, da medlemsavgiften er for lav (15 Rand i måneden 
som tilsvarer ca 12 nok, se vedlegg 2) til å ha særlig betydning og de har inngått et leieforhold 
med tidligere arbeidsgiver.            
   
Hvis den enkelte tekstilarbeider sier seg enig i de betingelsene som kommer frem i de fem 
hovedpunktene og vedkommende fortsatt vil søke om medlemskap hos sin respektive 
arbeiderstyrte bedrift, må han/hun underskrive en erklæring hvor følgende blir understreket:  
 
 
I agree and accept all of the above. I agree that I will not be employed by the cooperative or 
have any expectations of an employee. It has been fully considered by me and that I would like 
to apply for membership to this cooperative (hentet fra medlemskontrakt, se vedlegg 2). 
 
 
Ved å underskrive erklæringen sier de seg enige i de nye betingelsene, og med dette hvordan 
disse vil være med på å påvirke den nye arbeidssituasjonen de da befinner seg i. De godtar at 
de nå vil være sine egne arbeidsgivere, og tar ansvar for sin arbeidssituasjon og økonomiske 
fremgang. De aksepterer at inntekten defineres ut fra hvor mange bestillinger de får og hvor 
effektive de er; de anerkjenner direktørene og sier seg villige til å betale en medlemsavgift for 
å ta del i den arbeiderstyrte bedriften. Således blir det passende at erklæringen understreker at 
de ikke er ansatt hos den arbeiderstyrte bedriften, eller kan ha de forventningene en vanlig 
arbeidstaker har.              
 Tross aksept blant tekstilarbeiderne til å bli medlemmer av de arbeiderstyrte bedriftene, 
er det nødvendig å undersøke hva den nye rollen som ”kollektive entreprenører” innebærer. 
Problemet i alle tre tilfeller er at tekstilarbeiderne godtar de nye betingelsene fordi det er den 
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eneste muligheten. Da en av de ansatte i det regionale forhandlingsrådet ble intervjuet 
(20.05.10) ble det ytret bekymring for at det trolig er mange av tekstilarbeiderne som ikke 
forstår hva de sier seg villige til eller føler at de ikke har noe valg, da alternativet er 
arbeidsledighet.   
 
 
Representant fra forhandlingsråd: Many  of  the  workers in the cooperatives don’t know 
what they are part of and they don’t understand what their rights are or any other detail of the 
Act. They may know something but usually when we dig deeper they really don’t know much 
or understand anything about what a cooperative is (intervju 20.05.10). 
 
 
Som allerede nevnt er mangelen på muligheter utgangspunktet for forståelsen av rollebytte 
tekstilarbeiderne sier seg villige til og hvilke konsekvenser dette får for deres arbeidssituasjon 
og arbeidsforhold. Mangelen på muligheter gjør at de har en begrenset evne til å påvirke noe 
som helst.  
 
6.2.2 En forståelse av arbeidsforhold  
I tradisjonelle arbeidsrelasjoner vil arbeidsforholdene bli forhandlet frem med arbeidsgiver. 
Rettigheter og lønnsnivå vil på samme måte bli forhandlet frem gjennom denne relasjonen i 
samsvar med lover og sosiale normer. I arbeiderstyrte bedrifter hvor arbeidsstokken er sine 
egne arbeidsgivere, vil dette være opp til den enkelte bedrift. Som en konsekvens av dette 
faller sørafrikanske arbeiderstyrte bedrifter utenfor nasjonal arbeidslovgivning. Gjennom 
”The Cooperative Act” blir de ansvarliggjort for å danne og vedta sine egne arbeidsforhold. 
Imidlertid er det flere forhold som begrenser tekstilarbeidernes mulighet til å påvirke hvilke 
arbeidsforhold de jobber under og hvilke konsekvenser dette får for den arbeidssituasjonen de 
befinner seg i.              
 Nå som de er sine egne arbeidsgivere og medlemmer av en bedrift med en annen 
organisasjons- og styringsstruktur enn andre tradisjonelle bedrifter, krever dette en omstilling 
til hvordan man forstår opprettelsen av deres arbeidsforhold og den reelle innflytelsen disse 
har. Tekstilarbeiderne går ikke lenger inn i en forhandlingsrunde med en annen part 
(arbeidsgiver) om hva disse skal bestå av. Som sine egne arbeidsgivere besitter de i teorien 
mulighet og kontroll til å avgjøre hvilke forhold de vil jobbe under. Som Phillip (2005:362) 
imidlertid understreker i sin studie av andre arbeiderstyrte bedrifter på den sørafrikanske 
landsbygden: “If such rights cannot be realized in the context of secure livelihood from the 
enterprise, these rights have the content of dust, crumbling in the hands of those who hold 
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them”. Samme hvor gode arbeidsforhold tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene 
bestemmer seg for å ha, må de faktiske forholdene forstås ut i fra bedriftenes evne til å sørge 
for en sikker og levelig lønn (living wage). De faktiske arbeidsforholdene vil dermed være 
påvirket av ytre faktorer som industrien de er en del av, prisvariasjoner på produktmarkedet 
og tekstilarbeidernes posisjon på arbeidsmarkedet. Denne forståelsen vil ligge til grunn i 
analysen av tekstilarbeidernes arbeidsforhold, som eksemplifiseres ved en gjennomgang av 
deres ”lønnsforhold”, arbeidstid og andre goder.  
 
6.2.3 ”Lønnsforhold” 
I arbeiderstyrte bedrifter mottar tekstilarbeiderne deler av det økonomiske overskuddet 
bedriften sitter igjen med. Godtgjørelsen den enkelte tekstilarbeider sitter igjen med, vil for 
enkelhetsskyld bli kalt lønn.            
 I de tilfeller hvor det ikke eksisterer en arbeidsgiver og arbeidere ansetter seg selv, vil 
lønnen være forankret i produktet som selges på markedet (Phillip 2005). Det vil si at lønnen 
til tekstilarbeiderne ved de tre arbeiderstyrte bedriftene avhenger av at det produseres nok og 
at varene som produseres selges på markedet. Videre vil markedsprisen og tiden det har tatt 
tekstilarbeiderne å produsere tekstilvarene, regulere lønnen de sitter igjen med. Det er flere av 
betingelsene i medlemskontrakten som understreker at lønnen nå vil styres av andre faktorer 
enn da de var arbeidstakere i en tekstilbedrift. For å kunne vise hva som har endret seg og 
hvilke konsekvenser dette får for den enkelte tekstilarbeider, er det hensiktsmessig å 
kontrastere de nye forholdene opp mot hvordan lønningene var bestemt da de var 
arbeidstakere.              
 Som arbeidstakere i en tekstilfabrikk mottok de en fastsatt og regelmessig lønn en gang 
i uken. Denne ble det forhandlet om med arbeidsgiver og var regulert i forhold til regionale 
lønnsbestemmelser for tekstilindustrien som sørget for at de ansatte tekstilarbeiderne i alle fall 
mottok minimumslønn for den stillingen de var ansatt i. For en tekstilarbeider i Durban som 
kan sy på flere maskiner, var minimumslønnen pr. 01.05.10 regulert til 647 Rand (ca 599 
n.kr) i uken (intervju med fagforening 21.05.10). Fordelen for en person som er arbeidstaker i 
en typisk arbeidsrelasjon, er at vedkommende mottar samme beløp en gang i uken. Dette vil 
sørge for at vedkommende vet hvor mye han/hun kommer til å tjene og vil dermed fungere 
som en stabilitets- og sikkerhetsfaktor i deres arbeids- og livssituasjon. Som allerede nevnt er 
det andre betingelser som styrer lønnen tekstilarbeiderne mottar som medlemmer av de 
arbeiderstyrte bedriftene.            
  61 
 Idet tekstilarbeiderne underskriver kontrakten om å bli medlem, aksepterer de for det 
første at lønnen de mottar bestemmes ut i fra følgende forhold: ”[…] the quantity, quality, 
kind of value work done” (se vedlegg 2). For den enkelte tekstilarbeider blir det nå 
tydeliggjort at de vil lønnes ut i fra egen innsats. Lønnsnivået til den enkelte bestemmes ut i 
fra hvilken stilling de har, hvor de som har en mer verdifull arbeidsoppgave lønnes høyere, 
dernest reguleres den i forhold til hvor effektiv den enkelte er og hvor god kvalitet 
vedkommende har på det arbeidet den gjør. Dette innebærer at den enkelte tekstilarbeider selv 
er ansvarlig for hva vedkommende får mulighet til å ta ut i lønn. Vi kan tenke oss at desto 
”bedre” den enkelte tekstilarbeider jobber desto høyere lønnsandel kan den enkelte motta. Da 
tekstilarbeiderne er en del av et produksjonssystem hvor alle arbeidsoppgavene er inndelt i 
spesifikke arbeidsoppgaver, fører dette imidlertid til at det den ene skal gjøre er avhengig av 
at den andre gjør sin del og den andre er avhengig av en tredje osv. Slik blir de alle avhengig 
av hverandre for å få varene de produserer ferdig.  
 
Tekstilarbeider: The whole thing is like this; if there are 10 people working here, then all 10 of 
us have to work together as a team and cooperate, because if one is falling down we all have a 
problem and it will affect every single one of us, so we have to work together. We have to find a 
solution to the problem and work that out because our production is like a chain system and that 
applies for the whole factory (intervju 29.06.10).   
Det første forholdet som har endret seg sammenlignet med før, er at det er tekstilarbeidernes 
innsats og evne som er med på å bestemme hvor mye de kan motta i lønn. Lønnen er altså 
ikke lenger regulert og fastsatt til en bestemt sum. Den vil variere fra uke til uke og avhenge 
av hvor effektive tekstilarbeiderne er og hvor god kvalitet de har på det arbeidet de gjør. Selv 
om en slik ordning avhenger av at de alle samarbeider, åpner en slik lønnsordning opp for at 
tekstilarbeidere som er satt til samme arbeidsoppgaver kan premieres ut i fra mengden og 
kvaliteten på det de produserer. Dette går i mot prinsippet om likhet som arbeiderstyrte 
bedrifter er ment å etterstrebe.          
 Et forhold som påvirker denne nyetablerte betingelsen ytterligere, er at det i deres 
kunderelasjoner på forhånd spesifiseres en fastsatt pris på hele bestillingen som skal 
produseres. Dette innebærer at de arbeidsstyrte bedriftene får en bestemt pris x for å 
produsere y skjorter. Følgende medfører at det er summen x som blir utbetalt uavhengig av 
hva det faktisk kostet å produsere de y bestilte skjortene. I og med at de andre 
produksjonsutgiftene er de som får forrang og må betales, er det prisen på arbeidskraft som 
reguleres. Følgende forhold impliserer at tekstilarbeiderne ikke bare sier seg enige i at de skal 
lønnes ut i fra hvor effektive de er, men må alltid forholde seg til en fastsatt pris på hele 
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bestillingen, noe som legger et ytterligere press på dem. Det er for øvrig to faktorer til som må 
forstås som stressfaktorer for tekstilarbeiderne og som legger føringer for lønnen 
tekstilarbeiderne kan forvente seg. Den første faktoren er at de tre arbeiderstyrte bedriftene er 
CMTer. Som tidligere vist er dette en produksjonsenhet som har ansvar for å klippe etter 
mønster, sy delene sammen, presse og pakke klærne, som da er klare til å sendes til 
varehusene. CMTer ligger nederst i produktvarekjeden. Den andre faktoren er følgelig at de 
befinner seg i tekstilindustrien, en industrisektor som i Sør-Afrika befinner seg i en 
nedleggingsfase og krise. Den sørafrikanske tekstilindustrien preges som sagt av høy 
konkurranse som igjen medfører at det stadig ligger et press på produsentene om å produsere 
til billigst pris for å motta bestillinger av de kundene som befinner seg høyere opp i 
produktvarekjeden.             
 De tre arbeiderstyrte bedriftene påvirkes av ytre forhold i samme grad som andre 
tradisjonelle bedrifter i den sørafrikanske tekstilindustrien. Det som er annerledes for 
tekstilarbeiderne i de tre arbeiderstyrte bedriftene er at lønnen ikke er forhandlet frem eller 
regulert etter fastsatte bestemmelser, men vil svinge i forhold til det som skjer på 
produktmarkedet.  
  
 
Direktør: […] you see the situation is very though for us, we are a CMT [den arbeiderstyrte 
bedriften] and we are just given a prize. We don’t have the possibility to decide anything, we 
just have to work with the price that is given to us and for us the situation is that the imports are 
killing us. How can we compete? The imports are ruining the industry (intervju 09.06.10). 
 
 
Tekstilarbeidere i en typisk arbeidsrelasjon vil også motta en lønn som svinger i forhold til det 
som skjer på produktmarkedet. Det som er annerledes og av interesse i dette tilfellet, er at 
lønnen disse tekstilarbeiderne mottar er regulert etter et sett med bestemmelser. Hva lønnen 
skal ligge på er forhandlet frem mellom arbeidsgiver som kjøper arbeidskraft og 
fagforeningen som sørger for å beskytte interessene til tekstilarbeiderne. Det som er 
annerledes for tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene er at ved å akseptere at de er 
sine egne arbeidsgivere ikke havner i en slik forhandlingssituasjon. Den eneste parten man 
kan tenke seg de kunne ha forhandlet med er merkevareprodusentene, men da tidligere 
arbeidsgiver fungerer som bindeleddet har de reelt sett ikke noen forhandlingsmakt. I tillegg 
er det tidligere arbeidsgiver som fungerer som deres eneste faktiske kunde. Stiller de seg 
motvillig til å ta en bestilling fordi de mener den tilbudte prisen er for lav, medfører dette at 
de ikke blir gitt ansvar for å produsere bestillingen og står slik uten arbeid og lønn. Hvis 
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oppdragstakere eller arbeiderstyrte bedrifter kun har ett kundeforhold, argumenterer både 
Mellor m.fl (1988), VandenHeuval og Wooden 1995, Mangan 2000 og Kansikas 2007 for at 
det er grunn til å tro at personene eller bedriftene må forstås som avhengige oppdragstakere 
eller her som avhengige arbeiderstyrte bedrifter. Havner personer eller bedrifter i en slik 
posisjon befinner de seg mest sannsynlig i det oppgaven kaller en forkledd arbeidsrelasjon til 
tidligere arbeidsgiver. Dette legger til rette for å utnytte arbeidskraft, da det er en måte å 
redusere lønnskostnader på.  
 Opphøret av kontraktforholdet mellom tidligere arbeidsgiver og tekstilarbeiderne 
forskyver dermed ansvaret for lønnsomhet over på arbeidsstokken selv og på den enkelte 
tekstilarbeider. Konsekvensen blir at presset og stresset som ligger i tekstilindustrien heretter 
blir lagt på arbeidsstokken og på den enkelte tekstilarbeider. At tidligere arbeidsgiver fungerer 
som kunde, som ”mellommann” mellom den arbeiderstyrte bedriften og 
merkevareprodusentene samt som utleier av produksjonsmidlene forsterker dette. Den nye 
posisjonen tidligere arbeidsgiver tar fører til at deler av inntekten de arbeiderstyrte bedriftene 
får for det de produserer går til å dekke leiekostnader på produksjonsmidlene. Da 
vedkommende også fungerer som kunde og mellommann innebærer dette at tidligere 
arbeidsgiver får en prosentandel for å fungere som kontaktleddet mellom de arbeiderstyrte 
bedriftene og merkevareprodusentene.  
 
Direktør: There is a percentage that goes to Claudia Clothing [tidligere arbeidsgiver] because 
Claudia is now an independent company and they give the job to us. We are not obligated to do 
the work he [understreker at det er tidligere arbeidsgiver] needs. I [direktøren] will always do 
the costing first. When we do the work 25 % will go to Claudia and 75 % to CoffeeBay 
[arbeiderstyrt bedrift] and we have to live and survive on the 75 %. Sometimes it isn’t a 
problem for the cooperative but sometimes it is a big problem, especially when we do shirts or 
skirts, those are low price garments. The only time I take those garments is when we don’t have 
any other orders (intervju 15.06.10).  
 
Det er altså et sett med både interne og eksterne faktorer som påvirker den nye 
lønnssituasjonen tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene befinner seg i. 
Lønnssituasjonen deres er blitt mer ustabil og skaper usikkerhet.     
 Da de representerer ”kollektive entreprenører” skal de i utgangspunktet være i en 
posisjon hvor de ser muligheter og er i stand til å snu forholdene til sin fordel. Det som er 
påfallende er nettopp deres manglende evne og mulighet til å selv kunne forhandle seg frem 
til gunstigere forhold. Når de sørafrikanske tekstilarbeiderne i arbeiderstyrte bedriftene faller 
utenfor den nasjonale arbeidslovgivningen og ikke har tilknytning til fagforeningen, havner 
de i en meget sårbar posisjon. Hvordan det er mulig å gjennomføre en slik ordning og hvorfor 
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tekstilarbeiderne godtar denne endringsprosessen vil bli belyst senere i oppgaven.    
 
6.2.4 Arbeidstid  
Arbeidstiden til tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene er ikke fastsatt og vil styres av 
bestillingene de arbeiderstyrte bedriftene har. Da de var ansatt som tekstilarbeidere ble 
arbeidstiden regulert i henhold til de regionale bestemmelsene for tekstilindustrien. I Durban 
er det forhandlet frem til en 9 timers arbeidsdag, som tilsvarer 45 timer i uken (intervju med 
fagforening 21.05.10). Da arbeidstiden heretter bestemmes ut i fra bestillinger, vil følgelig 
arbeidstiden også påvirkes av det som skjer ellers på produktmarkedet. I Sør-Afrika betegnes 
månedene mellom januar og mai som lavsesong. I disse månedene er det vanskelig for de 
arbeiderstyrte bedriftene å motta nok bestillinger, som nødvendigvis får følger for 
arbeidstiden til tekstilarbeiderne og igjen lønnen de sitter igjen med.  
 
Direktør: Between the period of January to May it is a very slow time and it is very difficult 
to find job, so for that period of time you [den arbeiderstyrte bedriften] are taking job at a 
price that only gives you the opportunity to survive and in this time we have to regulate the 
work hours of the members of the cooperative (intervju 15.06.10).   
 
I de periodene det er lite å gjøre finner både ledelsen (direktørene) og tekstilarbeiderne i de 
arbeiderstyrte bedriftene ulike måter å regulere arbeidstiden på. Ledelsen tar alltid 
utgangspunkt i de varene som skal produseres. 
 
Direktør: I look at the construction of the garment and see what we need and see if I need all 
of the people or not (intervju 15.06.10).  
 
Hvor enkelt eller komplisert det er å produsere de bestilte varene og prisen de får for å gjøre 
bestillingen er avgjørende for hvor mange tekstilarbeidere som trengs for å få jobben ferdig. 
Når ledelsen har gjort en kostnadsberegning og finner frem til hvor mange som må til for å få 
produsert bestillingen ferdig, går de frem på to måter:  
 
Direktør: Sometimes we decide to give the whole factory a day off but keep the cutting room 
open, so they can cut, lay and fuse the garments and like that prepare everything for the next 
day. Or a second option is to do a vote or see if anybody feels that they can afford to do time 
off. Sometimes some of the workers don’t mind being off tomorrow or a couple of days 
(intervju 15.06.10). 
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En av de andre direktørene forklarte at det ikke er uvanlig at tekstilarbeiderne på eget initiativ 
tar et par dager fri i de periodene det er lite å gjøre da de ønsker det beste for den 
arbeiderstyrte bedriften:  
 
Direktør: In the periods when things are going slow or bad, workers can come here and tell 
me that they don’t need to work because that’s the best for the cooperative and like that they 
decide that they can take a break for a couple of days (intervju 09.06.10). 
 
Fra tekstilarbeidernes perspektiv er det vanskelig å forestille seg at dette er en god løsning. 
Det som imidlertid rettferdiggjør at de selv godtar en slik arbeidssituasjon er at de alle vet at 
alternativet er arbeidsledighet, som innebærer ingen jobb og ingen lønn. For å vise hva en av 
tekstilarbeiderne følte om sin nye arbeidssituasjon:  
Tekstilarbeider: It benefits to be part of a cooperative because we have a job but there are 
many things that don’t benefit us […] we are part of the cooperative because we don’t have a 
choice, because we need to (intervju 22.06.10).  
 
Mangelen på reelle muligheter gjør at tekstilarbeiderne tillater en rekke nye arbeidsforhold 
som går på bekostning av sikkerhet og stabilitet i deres arbeidssituasjon. En av direktørene 
viste også til samme bekymring, men konkluderer på lignende måte:  
Direktør: I know this can be hard to understand from a worker perspective but the option we 
are facing is either to be a cooperative or be unemployed and that cant be better, can it? 
(intervju 09.06.10).          
 
På samme måte som det i perioder går trått og det er lite å gjøre, er det perioder hvor det igjen 
blir altfor mye å gjøre. I Sør-Afrika er tidsrommet mellom juni og august kjent som 
industriens høysesong (intervju med direktør 15.06.10) og innebærer overtid for 
tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene. Når tekstilarbeiderne godtar de nye 
betingelsene (se over) og bestemmer seg for å søke om medlemskap, blir det tydeliggjort at 
det ikke vil være en regulert arbeidstid, men at denne vil avhenge av hvor mye det er å gjøre i 
den arbeiderstyrte bedriften. De må slik si seg villig til å være fleksible og akseptere at det er 
mengden bestillinger som styrer hvor mye de skal jobbe. Imidlertid kom det frem i alle tre 
tilfeller at det var avtalt, dog uformelt, at så lenge det var nok bestillinger skulle 
tekstilarbeiderne følge samme arbeidstid som ellers i industrien. Såfremt det var mulig skulle 
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de komme på jobb klokken ni og gå hjem igjen klokken fem. Det var ingen av direktørene 
som kunne gi informasjon om hvor ofte dette skjedde, men bare at det var deres og 
tekstilarbeidernes ønske at det skulle gjennomføres så lenge det var mulig og det var alltid et 
mål å etterstrebe.           
 I de periodene det er mye å gjøre må tekstilarbeiderne enten innstille seg på å ha en 
seks dagers arbeidsuke ”sometimes they are asked if they can work Saturdays but this is 
optional” (intervju med direktør 09.06.10), eller ha lengre arbeidsdager:  
   
Tekstilarbeider: In the periods where we have much to do and we have to make an effort to 
finish all our orders, the directors ask us if we can come earlier or stay later. Sometimes we 
start at 06:30 or 07:00 and then we work as long as we can. We rarely work later than 19:00 
because it is difficult to get home after those hours. If we don’t manage to finish the whole 
order we don’t get paid, so we just have to do it. How much we work always depends on what 
we are making that week (intervju 29.06.10). 
 
At arbeidstiden deres reguleres etter hvor mange bestillinger de har skaper en ustabil 
arbeidssituasjon. Har de mye å gjøre medfører dette lange arbeidsdager og har de for lite å 
gjøre innebærer dette korte dager eller et par fridager i uken. Å måtte forholde seg til en slik 
arbeidssituasjon gjør det vanskelig for den enkelte tekstilarbeider å planlegge fremover i tid 
og det eneste de kan forholde seg til med sikkerhet er hvordan tilstanden er akkurat den uken 
de er i. En slik arbeidssituasjon er med på å skape stor usikkerhet blant tekstilarbeiderne og 
kan påføre dem stress.  
 
Tekstilarbeider: Sometimes I am afraid of loosing my job and thinking that I don’t know 
where I must go but I am afraid a little bit. But I say that wont happen to me. But I am scared 
because of the wages and what can you do without the wages? Then I think that I have to get 
another job, but when? Now or another year? You never know (intervju 22.06.10). 
 
Selv om vedkommende ikke nevner de ustabile arbeidstidene, kommer dette frem ved at 
tekstilarbeideren ytrer bekymring om de varierende lønningene, som er en konsekvens av 
hvordan arbeidstiden deres er og som igjen er en konsekvens av bestillingene den 
arbeiderstyrte bedriften har klart å få. At det som foregår på produktmarkedet får direkte 
påvirkningskraft på hverdagen til tekstilarbeiderne og gjør at denne vil variere fra dag til dag 
og fra uke til uke.  
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6.2.5 Goder som forsvinner   
Da tekstilarbeiderne ble intervjuet og spurt om å sammenligne nåværende arbeidssituasjon 
med den de hadde vært i tidligere, ble det lagt vekt på at den største forskjellen var at de 
hadde mistet en del goder som de hadde som arbeidstakere.  
 
Tekstilarbeider: Because we are part of the cooperative we can not have the same benefits as 
before. But what most of us have is our private insurance, so that is our security if something 
should happen. You need to have it for later ages or for a rainy day. Everything is up to us 
now (intervju 24.06.10). 
 
Som en naturlig konsekvens av å bli sine egne arbeidsgivere står tekstilarbeiderne ansvarlig 
for seg selv. Hvis de for eksempel blir syke finnes det ikke lenger en etablert fellesordning 
som sørger for at de kan opparbeide seg retten på betalte sykedager. Nå må de selv sørge for å 
ha ordnet dette på egenhånd. Som tekstilarbeideren i sitatet over viser, kan det å skaffe seg en 
privat forsikringsordning være en løsning. For da lønnsordningen er organisert slik at 
tekstilarbeiderne betales ut i fra mengden og kvaliteten på det de produserer, innebærer fravær 
på grunn av sykdom at tekstilarbeideren ikke får mulighet til å produsere og slik ikke 
mulighet til å ta ut lønn. En privat forsikringsordning kan dermed fungere som en sikkerhet 
mot slike hendelser og kompensere mot eventuelle økonomiske tap. En annen løsning som 
også kom frem var:  
Tekstilarbeider: We don’t get sick leave anymore but what we can do is to work extra or if 
we get a bonus we need to put that aside (intervju 24.06.10).  
 
Det er nå er blitt opp til den enkelte å selv sørge for å sikre seg mot uforutsette hendelser som 
kan påvirke muligheten til å gå på jobb. Dette er et kjennetegn de deler med de som betegnes 
som selvstendig næringsdrivende. Et annet gode som forsvinner for tekstilarbeiderne, er 
muligheten til å opparbeide seg lønnet ferie.  
Tekstilarbeider: Its good to be part of the cooperative because we have a job but we don’t get 
paid holidays anymore. We have to find ways to do this on our own (intervju med 
tekstilarbeider 24.06.10).  
Det blir opp til den enkelte å sørge for å finne måter å finansiere muligheten til å ta ut ferie på 
uten at det får konsekvenser for den økonomiske situasjonen de befinner seg i. Dette kan 
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gjøres ved at den enkelte setter av litt av lønningene sine, jobber ekstra eller setter tilside 
eventuelt inntjent bonus.          
 Flere av tekstilarbeiderne i den ene arbeiderstyrte bedriften ble intervjuet 15. juni, 
dagen før en nasjonal fridag i Sør-Afrika. Siden de er sine egne arbeidsgivere er det opp til 
den enkelte å bestemme om de skal ta fri eller ikke. Men de er avhengig av et samarbeid for å 
få produsert de bestilte varene og må dermed komme til enighet om hva de skal gjøre. En av 
tekstilarbeiderne viste hvorfor vedkommende mente det var viktig å jobbe selv på en 
helligdag: 
Tekstilarbeider: Now as part of the cooperative we are working for ourselves and like 
tomorrow it’s a public holiday but I am telling the girls that we should work, we have to work 
because we need the money on Friday and I think we should at least try to work until 
lunchtime (intervju 29.06.10).  
Det sitatet viser er at tekstilarbeiderne har i prinsippet både rett og mulighet til å ta fri den 16 
juni, men alltid med det forbehold om at det vil få konsekvenser. En arbeidsdag mindre i uken 
kan innebære at det blir vanskelig å produsere ferdig de nødvendige bestillingene for den 
uken. Er dette tilfellet kan det føre til at tekstilarbeiderne må jobbe overtid de andre 
arbeidsdagene, noe som påfører dem ytterligere press. Å jobbe lengre arbeidsdager kan få 
konsekvenser for kvaliteten på det arbeidet og dermed trekk i lønn. Et annet scenario er at de 
ikke får mulighet til å gjøre ferdig bestillingene og må overleve på en mindre ”pott” som 
lønningene igjen fordeles ut i fra. Selv om de lønnes på bakgrunn av mengden de produserer 
og kvaliteten på denne, vil et innskrenket timeantall få konsekvenser for det arbeidet de gjør 
de timene de er på jobb. Den konstante bekymringen er hva de risikerer ved å velge å ta fri, 
hvordan dette vil påvirke det eventuelle overskuddet de sitter igjen med samt hvordan de selv 
og de menneskene de forsørger eventuelt skal overleve på mindre enn tidligere.   
 Et tredje gode som forsvinner ved at tekstilarbeiderne blir sine egne arbeidsgivere er 
muligheten til å opparbeide seg pensjon.  
Tekstilarbeider: Before we used to pay to the provident fund and there was a benefit there. 
Right now we are not paying anything so when we leave work we are going to end up with 
nothing (intervju 24.06.10).  
Det blir igjen opp til den enkelte å finne løsninger på dette. Som vedkommende forklarte 
videre: 
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Tekstilarbeider: It is our choice but I feel that it is not good, it is sad because at the end of the 
day if anything should happen to us and we need some kind of fund it is sad we don’t have it 
even though we are happy working but we must try to find some kind of provident fund for 
ourselves, a private thing so we can secure our future (intervju 24.06.10). 
 
Hun poengterer at de selv valgte arbeidssituasjonen, men aspekter at den er problematisk og 
ikke nødvendigvis gagner tekstilarbeiderne. Å mangle en felles pensjonsspareordning fører 
her også til at ansvaret skyves over på den enkelte tekstilarbeider. Det er opp til den enkelte å 
håndtere risikofaktorene som påvirker den fremtidige livssituasjonen på best mulig måte. 
Løsningen vedkommende kommer med i dette tilfellet, er den samme som før og viser at flere 
av tekstilarbeiderne ser sine muligheter i private forsikringsordninger. 
Det er ingen av de nye betingelsene som i utgangspunktet trenger å være problematiske for 
tekstilarbeiderne. Som sine egne arbeidsgivere skal de i prinsippet være i stand til å snu 
arbeidssituasjonen til sin fordel samt ta ansvar for seg selv.  
6.2.6 Tekstilarbeidere eller ”kollektive entreprenører”? 
At tekstilarbeiderne benytter de samme lokalene og de samme maskinene, er i utgangspunktet 
ikke problematisk. Selv om det kan innebære en del kompromiss som at produksjonsmåten er 
organisert for et bestemt marked, kunne de vært i velfungerende arbeiderstyrte bedrifter og 
hatt relativt godt selvstyre. Imidlertid synes dette problematisk ved at tekstilarbeiderne 
forholder seg til samme person som før og utfører de samme arbeidsoppgavene som før. 
Tekstilarbeiderne jobber for samme arbeidsgiver som tidligere, gjennom en forkledd 
arbeidsrelasjon. De aksepterer å inngå en slik arbeidsrelasjon fordi alternativet er 
arbeidsledighet. Skal de ha en jobb må de selv ”betale” for å ha en. Ved at tekstilarbeiderne 
påtar seg det sosiale og økonomiske ansvaret som tidligere lå hos arbeidsgiverne, resulterer 
det i at de arbeiderstyrte bedriftene subsidierer fortjenesten til de tidligere arbeidsgiverne, 
reduserer deres risiko og slik gir de mulighet til å forbli konkurransedyktige på 
produktmarkedet. Arbeidskraft er den høyeste kostnadsutgiften i tekstilindustrien. Når 
tekstilarbeiderne godtar å bli sine egne arbeidsgivere, aksepterer de at prisen de selv tar for 
sine tjenester (i større grad) reguleres med hensyn til det som skjer på produktmarkedet. Da 
tekstilarbeiderne fortsatt er avhengig av tidligere arbeidsgiver, må de nyetablerte betingelsene 
forstås som en akkumuleringsstrategi for tidligere arbeidsgiver og belyser kapitalens evne til å 
restrukturere seg i forhold til arbeidskraft. Risikoen som ligger i en typisk arbeidsrelasjon 
mellom arbeidsgiver og arbeidstaker endres og legges over på den enkelte tekstilarbeider i de 
arbeiderstyrte bedriftene. Konsekvensene av krisen i den sørafrikanske tekstilindustrien 
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skyves over på de arbeiderstyrte bedriftene og følgelig på den enkelte tekstilarbeider.  
 Som medlemmer og deleiere i sin egen bedrift, er det i teorien meningen at dette skal 
føre til økt selvstendighet og mer økonomisk frihet. Som vist i oppgaven er det mer passende 
å argumentere for at deres arbeidssituasjon preges av både innskrenket selvstendighet og 
frihet. De kan for eksempel ikke på egenhånd bestemme når de vil komme på jobb. De må 
stemple seg inn og har en regulert arbeidstid som igjen bestemmes ut i fra hvor mange eller få 
bestillinger den arbeiderstyrte bedriften har. Bestillingene blir gitt av tidligere arbeidsgiver og 
utført på vedkommendes maskiner. Dermed er det mer passende å forstå fenomenet som en 
form for eksternalisering som legger forholdene til rette for at tidligere arbeidsgiver forblir 
konkurransedyktig, da prisen på arbeidskraft går ned. Som Mellor m.fl. (1988:69) poengterer 
kan slike utartninger av arbeiderstyrte bedrifter ”be the capitalist’s dream”. Medlemmene i de 
arbeiderstyrte bedriftene mangler bevissthet om sin situasjon og hvordan organiseringen er 
ment å fungere.  
Tekstilarbeider: Well, honestly I have no idea. I don’t really understand it. I don’t feel that it 
is any different from when I worked for Claudia Clothing [tidligere arbeidsgiver]. Everything 
is the same […] I have never really thought about what it means. I just need a job and have 
enough money for my family (intervju 29.06.10).  
Sitatet viser at vedkommende har begrenset forståelse av hva en arbeiderstyrt bedrift egentlig 
er og hvilke muligheter han/hun skal ha som sin egen arbeidsgiver. At vedkommende i tillegg 
poengterer at alt er som før underbygger argumentet om at tekstilarbeiderne befinner seg i en 
forkledd arbeidsrelasjon med tidligere arbeidsgiver. Mangelen på muligheter og aksepten til å 
bli med understrekes når vedkommende poengterer ”I just need a job and have enough money 
for my family” (se sitat over). En av direktørene  forklarer noe av det samme:  
 
Direktør: I really don’t think everybody understands what a cooperative is but they are so  
desperate for work so they will tell us that they do. Generally I just think people join because 
they need a job (intervju med direktør 09.06.10).  
Tekstilarbeidernes manglende muligheter gjør at de som sagt aksepterer hva som helst så 
lenge de får muligheten til å fortsette i en eller annen form for jobb:  
  
Tekstilarbeider: When I applied to be a member, they asked me if I knew what a cooperative 
is and I said yes. I really needed the job because of my children. Now that I am part of the 
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cooperative I know that I am making some money and I can work hard. Yesterday I told some 
of the girls and one of the directors to be here at 06:30 cause I needed to be here and I came 
and they came, she signed our card and then we made more money (intervju 22.06.10).  
 
Tekstilarbeiderne mangler både informasjon og kunnskap om hva de sier seg villige til. Når 
tilfellet er slik at arbeidsgiver ikke ser noen annen mulighet enn å overføre risikoen og 
ansvaret på arbeidsstokken, har ikke tekstilarbeiderne noe annet valg enn å akseptere 
medlemskap i den arbeiderstyrte bedriften om de skal forbli i jobb. Ifølge Kansikas (2007) 
oppstår fenomenet som et resultat av økt fleksibilisering på arbeidsmarkedet, som igjen er en 
konsekvens av stadige endringer og kriser på produktmarkedet.      
Så langt har analysen i all hovedsak dreid seg om tidligere arbeidsgiver og tekstilarbeiderne. 
Det er foreløpig en aktør til som må med og som forstås for å stå bak den nye 
arbeidsinnordningen. I alle tre tilfeller ble det opprettet kontakt med et konsulentbyrå som 
informerte tidligere arbeidsgiver og deler av arbeidsstokken om hva som måtte til for å kunne 
forbli i tekstilindustrien. Konsulentbyrået er et enkeltmannsforetak som eies og drives av en 
mann – konsulenten. Det vil nå bli gjort en analyse av arbeidsrelasjonen mellom konsulenten 
og de arbeiderstyrte bedriftene. Deretter vil det bli argumentert for at konsulenten er den 
aktøren som innehar de kjennetrekkene som gjør vedkommende til en selvstendig 
oppdragstaker.   
6.3 Konsulenten og den arbeiderstyrte bedriften 
I  intervjuet med forhandlingsrådet (20.05.10.) ble det fortalt at det finnes tre konsulentbyrå i 
Durban. De er alle enkeltmannsforetak som jobber med å gjøre om tradisjonelle bedrifter til 
arbeiderstyrte bedrifter og opererer innen ulike industrielle sektorer. For å få en bedre 
forståelse av hvem de er og hva de driver med, er det hensiktsmessig å først rette fokus på hva 
de drev med tidligere. Før myndighetene lanserte muligheten for å konvertere tradisjonelle 
bedrifter til arbeiderstyrte, drev samtlige med å gjøre arbeidstakere om til selvstendig 
oppdragstakere (independent contractors). På samme måte som nå pleide konsulentene å 
oppsøke tradisjonelle bedrifter som var i en eller annen form for økonomisk krise og som 
trengte å kutte utgifter. Deres oppgave var å endre på arbeidsrelasjonen mellom arbeidsgiver 
og arbeidstaker. Dette oppnådde de ved å få arbeiderne til å underskrive et papir som 
konstaterte at de nå var selvstendig næringsdrivende. Endringen medførte til at de nå var 
ekskludert fra den nasjonale arbeidslovgivningen og hadde følgelig ingen arbeiderrettigheter 
eller tilknytning til fagforening. En slik endring resulterte i at lønnen de mottok for sine 
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”tjenester” kunne reguleres ut i fra hvordan det gikk med bedriften og arbeidsgiver var heller 
ikke lenger pålagt å betale de sosiale utgiftene vedkommende ville ha hatt som arbeidsgiver. 
Konsulenten ble lønnet ved å motta en månedsavgift fra arbeidsgiver.    
 
Representant fra forhandlingsrådet: This was a big problem and the government had to 
make this illegal and had to find a way to fill the hole in the law that those kinds of companies 
were abusing. There was done an amendment in the Labour Relation Act, which goes under 
section 208, which now prevents this from happening. Then it all went quiet for a while 
(intervju 20.05.10).   
 
I 2005 la sørafrikanske myndigheter frem ”The Cooperative Act”, en lovbestemmelse som har 
til hensikt å skape flere arbeidsplasser og promotere lokal utvikling. Opprettelsen av 
arbeidsplasser skjer ved at det tilrettelegges for at arbeidere kollektivt kan bli sine egne 
arbeidsgivere og forstås som selvstendig næringsdrivende. Loven tillater at tradisjonelle 
bedrifter konverteres til arbeiderstyrte bedrifter og som informanten i forhandlingsrådet viser 
fører dette til nye muligheter for konsulentene: 
Representant fra forhandlingsrådet: In 2005 the government went through with the 
Cooperative Act, which is a policy and document that wishes to promote empowerment and 
entrepreneurship. This policy made it all happen again and guys like Jack Shenker [konsulent] 
saw this gap or opportunity that they now could fill again […] this is possible because the Act 
allows former companies to convert themselves into cooperatives (intervju 20.05.10).   
Det konsulentene gjør nå på samme måte som før er at de endrer arbeidsrelasjonene mellom 
arbeidsgiver og arbeidstakerne. Da den ene konsulenten ble intervjuet ville ikke 
vedkommende svare direkte på hvordan prosessen foregår. Men som neste sitat viser, synes 
det trolig at konsulenten først etablerer kontakt med arbeidsgiver.  
Konsulent: Take Catch [arbeiderstyrt bedrift] for example, the factory was closed and nobody 
had a job for 3 months. Then my company [konsulenten] came along and we spoke to the 
retrenched workers and told them that we could help them and get orders from the costumer 
[tidligere arbeidsgiver], get the machinery and if they were prepared to form a cooperative and 
run it on their own we could help them do that (intervju 26.05.10). 
Da direktørene ble intervjuet ble det imidlertid nevnt at de selv hadde vært i kontakt med 
konsulenten før tekstilbedriften la ned virksomheten sin (se over). Direktørene hadde som 
sagt vært tidligere arbeidsledere i tekstilfabrikken og hadde trolig nærere kontakt med 
tidligere arbeidsgiver enn resten av arbeidsstokken. Det er for så vidt nødvendig at både 
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konsulenten og tidligere arbeidsgiver har noen av tekstilarbeiderne med på prosessen, fordi 
fem av de er helt nødvendige for å kunne juridisk etablere en arbeiderstyrt bedrift. Siden 
konsulenten ikke sa seg villig til å gi noe nøyaktig informasjon om hvordan prosessen faktisk 
foregår, er det vanskelig å gi en presis fremstilling. Det som imidlertid er sikkert er at 
konsulenten på et eller annet tidspunkt avtaler med tidligere arbeidsgiver, legger forholdene 
til rette for at det kan etableres en arbeiderstyrt bedrift og at denne kan fortsette å produsere 
for tidligere arbeidsgiver. Det var heller ikke mulig å få et intervju med tidligere arbeidsgiver 
i noen av tilfellene.           
 Relasjonen mellom konsulenten og den arbeiderstyrte bedriften begynner når de fem 
grunnleggende medlemmene sier seg villige til å starte søkeprosessen om å få registrere seg 
som en arbeiderstyrt bedrift ved hovedkontoret i Pretoria. Den første arbeidsoppgaven til 
konsulenten er å hjelpe til med registreringsprosessen. Tekstilarbeiderne søker om å etablere 
det myndighetene kaller ”primary cooperatives”, som er en arbeiderstyrt bedrift opprettet av 
minst fem personer. For at denne prosessen skal gå så fort som mulig hjelper konsulenten 
tekstilarbeiderne med å ordne alle kravene. Konsulenten forklarer hvorfor hans rolle er 
nødvendig: 
Konsulent: Anyone can register but what my company is specialized in is helping people in 
forming a cooperative. We have done quite a lot of work so we know what kind of paperwork 
has to be done and if you don’t know how the paperwork is supposed to be and you fill out 
some detail wrong, it comes back and you delay the process. My company knows exactly what 
is required and how to register (intervju 26.05.10). 
 
Behovet for å ha kontakt med en konsulent og den tjenesten de kan gi i registreringsprosessen 
ble også forklart av en av direktørene i en de tre arbeiderstyrte bedriftene.  
 
Direktør: The consultant is very helpful if you want to do it fast and get things running. The 
consultant helps you with the required paperwork and all the forms that have to be sent to 
Pretoria. I think if you do it on your own it will take much longer time to register as a 
cooperative, without the consultant agency it is a long process, the consultant is experienced 
and knows how to do it (intervju 24.05.10). 
Dette belyser deres manglende selvstendighet og avhengighet til konsulenten og de tjenestene 
vedkommende kan tilby. Kontakten mellom konsulenten og de arbeiderstyrte bedriftene 
fortsetter etter at de er registrert i Pretoria og har startet produksjonen. Da de på papiret er en 
arbeiderstyrt bedrift, innebærer dette at de nå skal være i stand til å administrere og drive 
  74 
bedriften på egenhånd. De involverte tekstilarbeiderne har imidlertid lite kunnskap om 
hvordan dette skal gjøres og leier inn konsulenten som da hjelper til med disse oppgavene.  
 
Konsulent: My company helps with the administration because there are a lot of things on the 
legislation that we [den arbeiderstyrte bedriften] have to comply with. We [konsulenten] assist 
them with the meeting they have to have every one or two months. We keep a set of books for 
them, counting records they have one and we have. We also calculate the debt for them 
because remember they [tekstilarbeiderne] don’t know how to do it and if they were to employ 
a bookkeeper that would cost them a lot. We can offer them a whole package and help them 
with all those things (intervju 26.05.10).    
 
Nå som de har blitt en arbeiderstyrt bedrift, er det en rekke administrative oppgaver som har 
blitt overført til tekstilarbeiderne. Da de ikke har kunnskap om hvordan disse skal utføres, er 
de avhengig av å fortsette kontakten med konsulenten som tilbyr de en pakkepris for å utføre 
disse. Deres avhengighetsforhold til konsulenten viser at de verken kan forstås som 
selvstendige eller stand til å utføre slike oppgaver. I tillegg til å være den som tar for seg de 
administrative oppgavene, fungerer konsulenten som en juridisk rådgiver og er den som 
håndterer alle juridiske spørsmål dersom den arbeiderstyrte bedriften skulle trenge det.  
Direktør: We [den arbeiderstyrte bedriften] consult him [konsulenten] on cooperative law and 
monitors that everything is correct. We pay him every month, he is definitely overpaid for 
what he does but its nothing we really can get out off. When we need him, we need him 
because he knows the buzz and if the cooperative is in some kind of trouble he is the one to 
know. We just need him around (intervju 11.06.10).  
Det var ingen av informantene som ville kommentere hvor mye konsulenten får betalt og 
hvordan dette ble fordelt mellom den arbeiderstyrte bedriften og tidligere arbeidsgiver. 
Informanten i forhandlingsrådet hadde heller ikke oversikt over dette, men mente at tidligere 
arbeidsgiver trolig stod for deler av utgiften.   
Representant fra forhandlingsrådet: There is only thing I find strange or don’t understand 
and that is that the companies still have to pay the consultants a fee every month for the 
workers in the cooperative but its probably less than what they [tidligere arbeidsgiver] would 
have to pay in different benefits so its still cost saving for the employer (intervju 20.05.10).  
Relasjonen mellom konsulenten og den arbeiderstyrte bedriften forstås som en atypisk 
arbeidsrelasjon, hvor konsulenten fra sitt enkeltmannsforetak selger sine tjenester til den 
arbeiderstyrte bedriften og den arbeiderstyrte bedriften er kunde hos konsulentbyrået. Da den 
arbeiderstyrte bedriften er avhengig av både konsulenten og tidligere arbeidsgiver for å 
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fungere, kan ikke tekstilarbeiderne forstås som selvstendig oppdragstakere eller ”kollektive 
entreprenører”. Den aktøren som imidlertid må forstås som selvstendig næringsdrivende og 
som selvstendig oppdragstaker er konsulenten.   
6.3.1 Konsulenten –  selvstendig oppdragstaker 
Konsulent: I am self-employed. This means that I am responsible to my clients; there is no 
one to blame. I can also render a service to my clients at better rates, as I do not have costly 
head office structures. It also means no work any pay (intervju 26.05.10). 
Konsulenten mener at han er selvstendig næringsdrivende og at han selv er ansvarlig for sin 
egen arbeidssituasjon. Han har høy grad av selvstendighet og evnen til å se inntektsmuligheter 
for seg selv. Konsulenten er ikke avhengig av andre for å utføre tjenestene sine. Han er 
selvsagt avhengig av å ha en kundebase, men sammenlignet med de arbeiderstyrte bedriftene 
er ikke konsulenten avhengig av en annen aktør for å utføre arbeidsoppgavene sine. I tillegg 
er vedkommende en aktør som jobber for flere enn én og dette er et annet bevis på den høye 
graden av selvstendighet.          
 Alle de tre involverte aktørene; tidligere arbeidsgiver, tekstilarbeiderne og konsulenten 
ser inntektsmuligheter for seg selv. Det som imidlertid er særegent for konsulenten er at han 
må forstås som drivkraften bak opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter. Han er en 
initiativtaker og evner å analysere situasjonen som den sørafrikanske tekstilindustrien 
befinner seg i og hvordan forholdene preger de to involverte partene. Ved å etablere 
strukturen omkring de arbeiderstyrte bedriftene selger konsulenten en mulighet for de to andre 
aktørene, og også for seg selv. I utgangspunktet er ikke konsulenten en aktør som skal tjene 
penger på det som foregår i en tekstilfabrikk, men strukturen vedkommende legger opp til 
åpner opp for inntektsmuligheter. Konsulenten utnytter muligheter han ser i den sørafrikanske 
tekstilindustrien og de utfordringene som preger tekstilindustrien i Durban. Ved å legge til 
rette for nye kontraktforhold mottar han inntekt fra tidligere arbeidsgiver og fra de 
arbeiderstyrte bedriftene. Tidligere arbeidsgiver betaler konsulenten for å være katalysator 
som etablerer de nye arbeidsrelasjonene. I stedet for at tidligere arbeidsgiver nå har lønns- og 
trygdeutgifter, betaler han konsulenten.        
 Den fordelaktige posisjonen konsulentene har skyldes først og fremst at det kun er tre 
av dem i Durban. Det er liten konkurranse blant aktører som tilbyr samme tjenester. Dessuten 
er det krise i tekstilindustrien og dermed høy etterspørsel for slike tjenester som gir de 
involverte aktørene mulighet til å forbli konkurransedyktig og i jobb.  
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7   Oppsummering og konklusjon 
 
tadig større deler av det sørafrikanske arbeidsmarkedet består av arbeidere som befinner 
seg i ulike former for atypisk arbeid som igjen betyr at et stadig økende antall arbeidere 
ikke beskyttes av landets arbeidslovgivning (Benjamin 2011). Ifølge Benjamin benytter et 
flertall av sørafrikanske arbeidsgivere seg av ulike strategier som forkler de faktiske 
arbeidsrelasjonene. Som oppgaven har vist er en av disse etableringen av arbeiderstyrte 
bedrifter. Opprettelsen av denne bedriftsformen har i de tre tilfellene i Durban vært i stand til 
å forkle identiteten til den faktiske arbeidsgiveren.       
 Etter landets handelsliberalisering har den sørafrikanske tekstilindustrien opplevd økt 
konkurransepress og bedrifter har satt i gang en rekke strategier i et forsøk på å holde seg 
konkurransedyktige (von Holdt og Webster 2005). En av konsekvensene er nedlegging av 
arbeidsplasser i de bedriftene som fyller kravene til den nasjonale arbeidslovgivningen. 
Bakgrunnen for denne utviklingen er at bedrifter ønsker å finne måter de kan redusere 
arbeidskostnadene på. Som tidligere vist kan opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter føre til at 
lønnskostnadene reduseres når tekstilarbeiderne sier seg villige til å bli selvstendig 
næringsdrivende og sine egne arbeidsgivere. Den høye arbeidsledigheten i landet (Butler 
2010) og den høye konkurransen i tekstilindustrien gjør at både tekstilarbeiderne og tidligere 
arbeidsgiver befinner seg i en svært presset situasjon. Det er lite ved den fysiske utformingen 
eller organiseringen av produksjonen som skiller de tre arbeiderstyrte bedriftene fra 
tradisjonelle bedrifter i tekstilindustrien. Det som skjer gjennom opprettelsen av arbeiderstyrte 
bedrifter er at de involverte partene forsøker å finne løsninger som kan bedre den situasjonen 
de selv befinner seg i. Ved å etablere en underleverandør-relasjon med den arbeiderstyrte 
bedriften og med tekstilarbeiderne oppnår tidligere arbeidsgiver å forbli konkurransedyktig på 
produktmarkedet, tekstilarbeiderne forblir i arbeid og konsulenten benytter seg av en ny 
inntektsmulighet.  
De tre arbeiderstyrte bedriftene er avhengige arbeiderstyrte bedrifter og befinner seg i en 
underleverandørposisjon som betyr at deres økonomiske aktivitet samt tilstand beror på det 
som skjer i de større bedriftene og lenger opp i produktvarekjeden. De er ”Phoenix 
cooperatives” som betyr at de opprettes som et svar på at den opprinnelige bedriften legger 
ned produksjonen. Som Mellor m.fl. (1988) påpeker og som oppgaven har vist havner slike 
arbeiderstyrte bedrifter i en avhengighetsrelasjon som lett kan utnyttes og som i dette tilfellet 
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blir utnyttet. Arbeidsrelasjonene forkles ved at tidligere arbeidsgiver trekker seg ut av 
arbeidskontrakten mellom seg selv og sin respektive arbeidsstokk og etablerer i stedet en 
utleier- og kunderelasjon. Rolleendringene åpner for et sett med nye betingelser hvor den 
avgjørende endringen er at arbeidsgiver ikke lenger er ansvarlig for arbeiderne. Dette 
innebærer også en risikooverføring. Ved å bryte ut av arbeidsrelasjonen må ikke tidligere 
arbeidsgiver følge den nasjonale arbeidslovgivningen og blir dermed fritatt fra å betale de 
sosiale trygdeordningene, følge restriksjoner med hensyn til arbeidstid og minimumslønn 
samt sørge for at arbeidsplassen dekker de påkrevde helse- og sikkerhetskravene. Det er nå de 
arbeiderstyrte bedriftene og den enkelte tekstilarbeider som selv må sørge for hvilke 
arbeidsforhold som skal gjelde for. Tross arbeidernes nye status blir deres frihet og mulighet 
som de i prinsippet skal besitte som deleiere av sin egen bedrift, begrenset av deres 
avhengighetsforhold til tidligere arbeidsgiver. De aksepterer de forverrede forholdene fordi 
alternativet er arbeidsledighet. Deres forhandlingsmakt svekkes og de er ikke i stand til å 
kreve bedre arbeidsforhold, da trusselen om å miste denne jobben også er for høy.  
 De arbeiderstyrte bedriftene er en sammenslutning av kollektive oppdragstakere. 
Oppgaven argumenterer for og har vist at kjennetrekk ved tekstilarbeidernes arbeidssituasjon 
tilsier at de er det som VandenHeuval og Wooden (1995) og Mangan (2000) kaller avhengige 
oppdragstakere. Det argumenteres for dette da ingen av godene eller friheten som beskrives 
som kjennetegn ved selvstendig næringsdrivende gjelder for tekstilarbeiderne i de tre 
arbeiderstyrte bedriftene i Durban. For det første har tekstilarbeiderne manglende kontroll 
over sine egne arbeidsforhold. Deres arbeidsforhold har endret seg og bærer preg av en 
høyere grad av usikkerhet og ustabilitet etter at de ble medlemmer i de arbeiderstyrte 
bedriftene. De har videre ikke mulighet til å selv kontrollere hvilke arbeidsoppgaver de vil 
utføre eller hvordan disse skal utføres. For det andre er tekstilarbeidernes motivasjon for å bli 
medlemmer i de arbeiderstyrte bedriftene et resultat av manglende muligheter og betegner 
ikke et ønske om å ta del i en alternativ bedriftsform. Til sist befinner de seg gjennom den 
arbeiderstyrte bedriften i relasjon til kun én kunde, deres tidligere arbeidsgiver. Det vil si at 
tekstilarbeiderne er i en arbeidssituasjon som i større grad ligner andre arbeidstakere. Den 
største forskjellen er som sagt at det skjer en risikooverføring fra arbeidsgiver til arbeiderne. 
  
Når det gjelder konsulenten, argumenterer oppgaven for at vedkommende er den aktøren som 
kan forstås som selvstendig oppdragstaker. Hans arbeidssituasjon kan kontrasteres til den som 
gjelder for tekstilarbeiderne. For det første besitter vedkommende høy grad av kontroll over 
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sine arbeidsforhold. For det andre beskrives hans motivasjon for å bli konsulent ut i fra hans 
evne til å se gode inntektsmuligheter for seg selv. For det tredje har vedkommende en bred 
kundebase både i tekstilindustrien og andre sørafrikanske industrielle sektorer som forstås 
som et tegn på høy selvstendighet.   
7.1 Å forbli i arbeid er ikke nok - hva kan gjøres?  
I tråd med den sørafrikanske debatten som er opptatt av å promotere behovet for ”anstendig 
arbeid” (decent work), argumenterer oppgaven for at man må undersøke hva som preger 
arbeidsforholdene til sørafrikanske arbeidere (Webster m.fl. 2008 og Benjamin 2011). Selv 
om tekstilarbeiderne får mulighet til å forbli i arbeid fordi de nå er medlemmer av en 
arbeiderstyrt bedrift, er ikke deres arbeidsforhold tilfredsstillende og bærer preg av en høy 
grad av ustabilitet, usikkerhet og utnyttelse. Denne delen av kapittelet ønsker å legge fokus på 
mulige forutsetninger som kan bedre arbeidssituasjonen tekstilarbeiderne befinner seg i. 
 I Sør-Afrika skjer en stadig oppblomstring av atypisk arbeid. Derfor er det behov for å 
redefinere de faktorene som tilsier at personer er arbeidstakere og dermed må beskyttes av 
den nasjonale arbeidslovgivningen. Som studiet fra Durban belyser er det behov for å se 
lengre enn de juridiske kontraktrelasjonene. Kontraktrelasjoner som personer befinner seg i er 
ikke lenger tilstrekkelig for å definere vedkommendes arbeidsstatus og dermed hans/hennes 
krav og rettigheter. I dette tilfellet er det avgjørende at faktorer som preger arbeidssituasjonen 
til tekstilarbeiderne får forrang over kontaktrelasjonene de befinner seg i og slik anerkjennes 
som arbeidere. Som tidligere nevnt promoterer sørafrikanske myndigheter arbeiderstyrte 
bedrifter som et svar på å takle den høye arbeidsledigheten i landet, paradokset er at høy 
arbeidsledighet i seg selv må forstås som en trussel for arbeiderrettigheter (Somavia 2000). 
Derfor er det nødvendig at sørafrikanske myndigheter finner løsninger på hvordan de skal 
hindre at arbeiderstyrte bedrifter både kan tilrettelegge for forkledde arbeidsrelasjoner og en 
degradering av arbeideres rettigheter. En mulig løsning er at arbeiderstyrte bedrifter og deres 
medlemmer blir underlagt den nasjonale arbeidslovgivningen. Dette vil sørge for at 
arbeidernes rettigheter blir opprettholdt, men kan samtidig være et hinder for personer som 
faktisk ønsker å opprette ”genuine” arbeiderstyrte bedrifter, da de i oppstartsfasen ikke vil 
være i stand til å følge de nasjonale kravene. Et annet alternativ er at myndighetene begrenser 
etableringen av arbeiderstyrte bedrifter til kun nisjemarkeder. Som Mellor m.fl. (1988) 
påpeker er det større sannsynlighet for at arbeiderstyrte bedrifter som opererer innen et 
nisjemarked kan kjennetegnes som selvstendige og i stand til å drives på en bedre måte enn de 
som opererer i kommersielle marked preget av høy konkurranse. Imidlertid må det 
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anerkjennes at tekstilarbeiderne befinner seg i en sårbar posisjon og må beskyttes. Er de ikke i 
stand til å beskytte seg selv mot kapitalkreftene har de behov for å støtte seg til fagforeninger. 
I India har fagforeninger hatt en mer fremtredende rolle både i etableringen av arbeiderstyrte 
bedrifter og som deres forhandlingsaktør i samtaler med indiske myndigheter (Bhowmik og 
Sarter 2002). Skal arbeiderstyrte bedrifter eksistere som en alternativ bedriftsform i Sør-
Afrika kan et tettere samarbeid med fagforeninger være et alternativ som kan sikre arbeidere 
mot å bli utnyttet. Hvis sørafrikanske myndigheter vil fortsette å fremme arbeiderstyrte 
bedrifter, vil fagforeninger være bedre i stand til å promotere ordninger som legger til rette for 
at arbeiderstyrte bedrifter oppnår høyere grad av selvstendighet. Et eksempel vil være å lobbe 
for at myndighetene sørger for bedre finansieringsordninger og lånemuligheter for 
opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter. På den måten vil arbeiderstyrte bedrifter kunne selv 
finansiere innkjøp av nødvendig produksjonsmidler og dermed oppnå å løsrive seg selv fra en 
eventuell arbeidsgiver som ønsker å inngå et leieforhold med bedriften. Et problem med 
landets ”Cooperative Act” er at lovgivningen tillater en omgjøring av tradisjonelle bedrifter til 
arbeiderstyrte bedrifter. Denne muligheten legger til rette for etableringen av forkledde 
arbeidsrelasjoner og kan sammenlignes med den samme omgjøringen av arbeidstakere til 
selvstendige oppdragstakere. Sistnevnte forhold ble imidlertid forbudt i 2002 og 
arbeidslovgivningen revurdert som et svar på strategien flere arbeidsgivere benyttet seg av for 
å unngå arbeidslovgivningen og det ansvaret man er pålagt som arbeidsgiver. Som et svar på 
etableringen av forkledde arbeidsrelasjoner gjennom opprettelsen av arbeiderstyrte bedrifter, 
kan sørafrikanske myndigheter revurdere lovgivningen og ikke tillate omgjøringen av 
tradisjonelle bedrifter til arbeiderstyrte bedrifter. Skjer ikke dette, kan en annen mulig 
preventiv ordning være at det regionale forhandlingsrådet og fagforeningene overvåker hvilke 
bedrifter som omgjøres til arbeiderstyrte bedrifter, følger opp disse og kartlegger hva det er 
som preger medlemmenes arbeidssituasjon.   
7.2 Studiets overføringsverdi, relevans og videre forskning 
Ifølge Thagaard (2009) skal fortolkningene danne grunnlaget for spørsmål om overførbarhet. 
Dette innebærer en rekontekstualisering, hvor tolkningene som har utviklet seg også kan ha 
relevans andre steder. Det globale arbeidsmarkedet preges i stadig større grad av en økende 
vekst av atypiske arbeidsrelasjoner (Bolton og Houlihan 2009 og Usami 2010). Etableringen 
av de tre arbeiderstyrte bedriftene i Durban er enda et eksempel på hvordan typiske 
arbeidsrelasjoner endres og erstattes til atypiske arbeidsrelasjoner. Spørsmål om 
overføringsverdi fra denne studien kan derfor knyttes til hvordan erfaringene fra Durban 
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belyser denne utviklingen i andre kontekster. I sin studie av fremveksten av atypiske 
arbeidsrelasjoner i Latin Amerika påpeker Bronstein (2007) hvordan opprettelsen av 
arbeiderstyrte bedrifter skjer som en konsekvens av ulike lands (nyliberale) 
industrialiseringsstrategier. Arbeiderstyrte bedrifter i for eksempel Peru og Colombia 
etableres, som i Sør-Afrika, for å senke bedriftenes lønnskostnader og forskyve risiko over på 
arbeiderne. Studier av ulike former for atypiske arbeidsrelasjoner bidrar til å generere 
kunnskap om hvordan myndigheter og sivilsamfunnet best skal kunne håndtere de 
konsekvensene denne formen for arbeidsinnordninger fører til. Det er som tidligere nevnt 
behov for å redefinere hva som juridisk kjennetegner en arbeidstaker og fagforeninger må 
være mer innovative i sine rekrutteringsstrategier.      
 For videre forskning vil det være fruktbart å undersøke hvordan sørafrikanske 
myndigheter og fagforeninger kan motarbeide oppblomstringen av atypiske arbeidsrelasjoner 
i landet. Men det kan også være spennende å gjøre et studie av begrepene myndighetene 
benytter seg av i policydokumentene og belyse effekten av deres definisjonsmakt. Hvordan 
kan man egentlig forstå begrepet ”kollektive entreprenører” og hva er det egentlig 
myndighetene ønsker å oppnå? En grundigere analyse av konsulenten og hans kjennetegn 
som den ”virkelige” entreprenøren kan være en mulig utvidelse av forståelsen av fenomenet. 
Videre vil det være av interesse å gjennomføre sammenlignende studier av arbeiderstyrte 
bedrifter i Sør-Afrika og andre latinamerikanske land som også har opplevd lignende  
utfordringer med arbeiderstyrte bedrifter.     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8   Vedlegg 
 
Vedlegg 1: Oversikt over intervjupersoner  
 
20.05.10 Representant fra forhandlingsrådet 
21.05.10 Representant for fagforeningen 
24.05.10 Direktør ved arbeiderstyrt bedrift A 
26.05.10 Konsulent 
03.06.10 Representant fra myndighetene 
03.06.10 Representant fra myndighetene  
09.06.10 Direktør ved arbeiderstyrt bedrift B 
11.06.10 Direktør ved arbeiderstyrt bedrift C 
15.06.10 Direktør ved arbeiderstyrt bedrift C 
22.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
22.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
22.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
22.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
24.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift A 
24.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift A 
24.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
24.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift B 
29.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift C 
29.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift C 
29.06.10 Tekstilarbeider fra arbeiderstyrt bedrift C 
 
Intervjumaterialet består av 20 personer, basert på 8 dybdeintervju og 11 kortere intervju.   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Vedlegg 2: Medlemskontrakt for tekstilarbeiderne i de arbeiderstyrte bedriftene 
Terms and Conditions for Worker Co-operatives in Durban 
 
1. A Co-operative is a group of people working together for their own benefit and 
economic up-liftment. The co-operative is an empowerment initiative and is 
owned and run by its members. The Government has been promoting co-
operatives in a hope that it will relieve unemployment and empower people. 
2. There are minimum of three directors, which are known as The Board, which 
are elected by the members, the directors are the managers and will be 
responsible for the day to day running of the co-operative on behalf of all 
members, which will include the training, instructing, corrective action, 
termination of membership etc. Every 4 years new directors will be elected. 
The co-operative has Statutes which has been approved by the Registrar of 
Co-operatives and these have the rule concerning how the co-operative will be 
run. 
3. The co-operative receives orders from clients that is has contracts with, which 
specify the quantity, price and delivery dates. The clients only pays for what 
has been delivered and not for the hours it has taken to make the goods. After 
expenses have been paid, any excess income, will then be distributed at the 
end of the financial year to the members. 
4. The income of the co-operative and of each member is the responsibility of 
each member for maximum productivity of the co-operative. This will 
determine how much income and extra profit rates each member will receive. 
Income of the co-operative relies on production generated by all members. 
5. Each member will have to pay a membership fee, which will be deducted 
weekly from payment made to them. Membership fees are used to pay 
towards the running costs of the co-operative and will not be refunded when a 
member terminates his membership. Members will also be covered for IOD 
(Workmans Compansation) and contribute to the UIF. 
 
I agree and accept all of the above. I agree that I will not be employed by the co-
operative or have any expectations of an employee. It has been fully considered by 
me and that I would like to apply for membership to this co-operative.   
 
Sign on this……Day of……….    at……… 
 
Name………………………………Signature……………………………………….. 
 
Witness signature………………………………… 
 
Interpreter………………………….Signature……………………………………….. 
 
Interview completed by……………………………………………………………….. 
 
 
APPLICATION TO BE A MEMBER OF THE WORKER CO-OPERATIVE 
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Full Name……………………………………………………………………….. 
 
I.D. No…………………………………………………………………………… 
 
Physical Address………………………………………………………………. 
 
Telephone Number…………………….Cell Number……………………….. 
 
Banking Details: 
Account Holders Name……………………………………………………….. 
 
Name of Bank………………………………………………………………….. 
 
 
I the undersigned, understand, agree and accept that as a member of the above co-
operative that I am excluded from the benefits and protection of the Labour 
Legislation. I agree I will not be employed by the co-operative or have any 
expectations of an employee. The Statutes of the co-operative are available on 
request. There is a summary of the on the notice board.  
 
The board will allocate your income based on your patronage (based on the quantity, 
quality, kind and value work done).  
 
The monthly membership fee is R15.00 
 
 
SIGNATURE……………………………..     DATE………………. 
 
WITNESS…………………………………     DATE………………. 
 
INTERPRETER………………………….     DATE………………. 
 
 
 
 
ACCEPTED BY: 
 
 
CHAIRMAN……………………………….     DATE………………. 
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Vedlegg 3: Intervjuguider  
Spørsmål til forhandlingsrådet og fagforeningen 
- What is the Bargaining Councils/Unions perspective on worker cooperatives in the 
clothing industry? 
- For how long or for how many years have worker cooperatives been part of the 
clothing industry in KZN? 
- What do you know about the scope of cooperatives in KZN? 
- How would you describe the existence and effect of cooperatives on the clothing 
industry?  
- Do worker cooperatives have an economic and development potential?  
- What do you think about the government’s policy concerning the promotion of 
cooperatives in the clothing industry? 
- Is it possible to abuse the policy concerning cooperatives? 
- In what way? 
- How do you see this happening in KZN? 
- How are you fighting the abuse of the policy concerning cooperatives? 
- What are the positive aspects of the promotion of cooperatives? 
- Do you see the policy help formalizing the informal sector in the clothing industry, 
as this is a goal for the government? 
- How would you describe the role of the consultant agencies in the formation of 
cooperatives? 
- How many consultants do you know operate in the clothing industry in KZN?  
- How does it affect the workers to be part of a cooperative? 
- Which possibilities do they have? 
- How would you describe their new work situation as part of a worker cooperative? 
- How does the existence of worker cooperatives affect clothing workers?  
- Their wages? 
- Their rights? 
- What are the challenges for the union regarding cooperatives in the clothing 
industry in KZN? 
- Something I have forgot about? 
Spørsmål til direktører ved arbeiderstyrte bedrifter 
- When was this cooperative formed? 
- How was this done? 
- How would you describe the process? 
- What were the reasons for doing this? 
- How many members formed the cooperative? 
- Whose idea was it? 
- Did you get any help? 
- By whom? 
- How would you describe the registration process? 
- How would you describe that a worker cooperative is different from a regular 
manufacturer in the clothing industry? 
- What do you produce? 
- Who do you produce for? 
- How many know that you exist? 
- How big is your client base? 
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- In which way would you describe the economic and social development potential 
of worker cooperatives? 
- How would you describe the goals of this cooperative? 
- How many members are part of the cooperative? 
- How would you describe the difference for them now that they are part of a 
cooperative? 
- How would you describe your working conditions? 
- How do you remunerate the members?  
- How would you describe your relation to the consultant agency?  
- How do you decide what you produce and whom you produce for? 
- How do you make decisions? 
- How often do you have general meetings? 
- What do you do then? 
- What motivates you to keep going? 
- How does the cooperatives and labour law complement each other? 
- Do you have any codes of conduct? 
- How own the production site and the machinery?  
- How does this work? 
- How would you describe your relation to your previous employer? 
Spørsmål til tekstilarbeidere 
- What do you do in the cooperative?  
- What is your occupation here in the cooperative? 
- How long have you worked in the clothing industry? 
- How long have you been part of this cooperative? 
- How would you describe working as part of a cooperative? 
- Why did you decide to join? 
- How did you become a member of this cooperative? 
- What does a cooperative mean to you? 
- What makes a cooperative different from a regular manufacturer in the clothing 
industry? 
- How would you describe the aims of this cooperative? 
- How would you describe the working conditions of this cooperative? 
- How would you describe the positive and negative aspects of working in a 
cooperative? 
- Have you attended the general meetings? 
- How often do you have them? 
Spørsmål til de regionale myndighetene 
 
- Could you tell me about the aims and intentions with the governments policy and 
Act concerning cooperatives? 
- What does the government whish to accomplish through the promotion of 
cooperatives? 
- How do they work? 
- For how long or for how many years have the worker cooperatives been part of the 
clothing industry in KZN? 
- What do you know about the scope of worker cooperatives in the clothing industry 
in KZN? 
- How would you describe the existence and effect of cooperatives on the clothing 
  92 
industry? 
- In which way do you think worker cooperatives have an economic and a social 
development potential? 
- In which way is it possible to abuse the policy concerning the promotion of 
cooperatives? 
- Do you know if this is happening in KZN? 
- If you know this is happening, is there any way the government is fighting this? 
- How do you see the policy affecting the workforce? If they know – in the clothing 
industry.  
- How does the policy help formalize the informal sector? 
- What do you know and think about the consultant agencies that help workers form 
cooperatives and assist them in operating them? 
- How would you describe the challenges concerning cooperatives in the region?  
- Positive aspects? 
- Negative aspects? 
  
Spørsmål til konsulent 
 
- How would you describe the situation of the clothing industry in South Africa? 
- How would you describe the tendencies in KwaZulu-Natal? 
- How does the negotiation structure function in the clothing industry? 
- Who controls what happens in the industry? 
- How do you understand the role of the Bargaining Council? 
- The trade union? 
- When did you start working with worker cooperatives? 
- How many exist in the country? 
- In KZN? 
- How would you describe the government’s policy for cooperatives? 
- What is their role? 
- What kind of cooperatives do you work with? 
- How does worker cooperatives work? 
- How does their organizational structure work? 
- Why did your company focus on this type of worker cooperatives? 
- How does the democratic structure work? Payment?  
- How long time does the registration process take? 
- How do they get the possibility to start? Funding, equipment, materials etc.  
- Which kind of risks are they exposed to in here in the clothing industry? 
- What is the difference between a worker cooperative and a regular manufacturer? 
- Why would worker cooperatives decide to work with you? 
- What is your role in the registration process? 
- How would you describe your involvement in the worker cooperatives? 
- How would you describe the package that you offer? 
- How would you say your involvement in management affect the cooperative? 
- Who are their costumers? 
- Who do they work with within the clothing industry? 
- Which role does worker cooperatives have in the clothing industry in KZN? 
- How do you see the cooperative structure function in the future? 
- What are the negative/positive3 aspects? 
 
